UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES

TRABAJO DE GRADO

Presentado para optar al titulo de:

LICENCIADO EN RELACIONES IND
(INDUSTRIOLOGO)

Titulo:

Iinfluencia de los Componentes de la Compensacion Total sobre la
Retencién de los trabajadores

Realizado por:

lurkovic Lépez, Daniela Maria
Ledn Molina, Diana Noelia

Profesor Guia:
Mussa, Luis Cesar

RESULTADO DEL EXAMEN:

Este Trabajo de Grado ha sido evaluado por el Jurado Examinador y ha obtenido la
calificacion de: “DIESIETE= PUNTTS [Fﬂ_g;;ltgs._

—— - T
Nombre: & 077 # [ </0 [ Z Fime—2 7/ i —
Nombre: \WANRI GUERRERD L. Firma Er)), A u’{ﬁpf
Nombre: V1S MUSSA | Firma

Camcﬁg%e % I'f'i'f@?ﬁ{{' de ;’:@ff




UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES

ESPECIALIDAD: RELACIONES INDUSTRIALES

IRTik- 00K

TRIAAN NI LT

INFLUENCIA DE LOS COMPONENTES DE LA COMPENSACION TOTAL
SOBRE LA RETENCION DE LOS TRABAJADORES

PROFESOR GUIA:

AUTORES:
Luis C. Mussa

IURKOVIC LOPEZ, DANIELA.
LEON MOLINA, DIANA.

Caracas, Octubre 2001




A nuestros padres, por ser ellos quienes mediante su constancia, apoyo,
nprension y amistad, han contribuido a nuestra formacion humana y al inicio
stra vida profesional.

Por eso y mucho més...........

Gracias.




A nuestro tutor Luis Cesar Mussa, por su amistad y su valiosa e
’4' dicional ayuda, sin la cual no hubiera sido posible la realizacion de este

Drove Lo
o J-\... i i

'r1 - 4}
A Pablo Luchsinger, por su disponibilidad y colaboracion.

A Rafael Suarez por su desinteresada colaboracion.

A las empresas participantes en el estudio, por su disponibilidad, sin la
cual no hubiese sido posible Ia realizacion de este trabajo.

A Teunis y a Luis Miguel por la paciencia, ayuda y colaboracion en todo

A nuestros familiares y amigos, quienes en cierta forma brindaron su

‘apoyo para la realizacion de este proyecto.

A todos Uds.,
Muchisimas Gracias.



RSB ERI . o oo s e e o e B e e Tl e e S |

Capitulo |
BEANTEANIENTO DEL PROBLEMA .y it i ity S s dvis i 1

Capitulo I
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION. ......oooovoeeoeo e eesveessneiessanassssesesneneresses &

Capitulo 1lI

B D T o R Lt st oot s s e s s e S St A A R i 5
A Teoria de las Necesidades
1. Teoria de la Jerarquia de las Necesidades...........ccccccvviviveniiivciicernnnns 5
2. Teora 08 108 G058 FattonsE. . o i s st an ienb i il S e b Sosvisds o b 5

B. Compensacion Total
1. COMPensacion DIreola. ......amnnimmcnssnssnsassmsssnssmmiass D
2, Compensacidnindirecta: o ansnnnnannanniauianinns T

3. Importancia de 1a COMPBNSACION. ......u.xsrmmriossnmiesissssnnnass pissnsns ossssrssass 8
4. Determinantes de la Compensacion Total.............ccooiniiinn 9
C. Los Planes de Incentivos Salariales dentro de las Estrategias de
COMPENSABION: icniinvnanmmmmm s GRS |
1. Definicion de Incentwo .......................................................................... 11
2. El Incentivo como Componente de un Sistema de Compensacion...... 11
3. Clasificacion de los Incentivos dentro de un Sistema de
B lgeie ot c ey T Bl el B Do e ] e, R S 11
3. 1 INCANIVOS T INBTICTBNO8 .. ee s s e e oA E S 11
3.2 Incentivos No FInancieros: . biiiiins it 16
D. Planes de Beneficios SOCIAIES............cuumrermrririsiminiiririienieieienerssssssiersisssssnsias i7
1. Defnicion de Bemelicio...naaniinmimauisnasanisannsns 1T
2. oS B en e IS ST S e essersnsmasensrsanassasuastsennasnn easasssns et s b TS 17
3. Los Beneficios Sociales como Componente de un Sistema de
O S B TR s S T e s s R s s 17
4. VVentajas de un Programa de Beneficios Sociales.............cc..ccevvveernnnn. 17
5. Tipos de Beneficios... 8 s 1D
5.1 Planes de Eenaﬁcms Soc;ales segun Chmvenatc ................. 18
5.2 Planes de Beneficios Sociales segun Morales y Velandia..... 21
5.3 Planes de Beneficios Sociales segin Hay Group.................. 21
6. Objetivos de los Beneficios Sociales.........ccovcvvvveevcciiveivieiiiiiiiicieeeeeenn 22
B L R OeEION s st e s s e e e S A e TR R 24
1. Definicion de la REIeNcION. ... i iimina i s aa e 24
2. La Retencién vista por diversos Autores... e
2.1 La Retencion segun Mc Carter y Schreyer e Dok
| 2.2 La Retencion seguin Paul y Thomas ARr.......ooooeiiiceniiinninnnen. 27

3. Crﬁmn atraer, retener y motivar a los trabajadores segun Don




F. Consideraciones Teoricas para el Estudio.................... e 30
CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO............ .33
PN I oTo Me (= g Y=o o = Lo o o R 33
BRSO 00 IVEBOBCIONT .o simssivimomonmaesswniinse i syessismmes ibssdisisaios 33
15 Definicioneside la Vanable............oauiiiiaiiaiimaiinmiiciiamise 34
D, POBIBCION. .....ceiieeiiieite i n s ma s s bsban s mnsssnnnmnssmnnnsnnsnnnnrs DD
EEMUBEITE. v s dsis s S s B E S S R I 35
B et e ARBISIE i s s A A A e e e N T 37
G. Instrumento de Recoleccion de Datos.........coeveiiciiieiieeiiieiiiccieiieereeieviinniinies. 3T
H. Procedimiento para el Analisis de los Datos..........cccocooecvviiiiiiiiiiniiiicciiiinen.. 39
CAPITULO V
BN S1S DE LOS DATOS s i i s s 42
A. Datos Generales de las Empresas Participantes.............cccvviieiieiiciicvvinnnnn, 42
a.1 Cuadro Resumen del sector Telecomunicaciones...........c.c..cccovenv.... 42
a.2 Cuadro Resumen del Sector Banca............cccccvevvvrimvieivenvinnmsinronssinnn.s 43
B. Componentes Directos e Indirectos de la Compensacion Total presentes
enlos sectores de la MUESIMa.......c...cooieiiiiiiii e e 43
b.1. Componentes Directo e Indirecto presentes en el sector
L] ele g 0T g1 (o= ol o o == S UPRTRTRS R 43
b.1.a Componente Directo del sector Telecomunicaciones.......... 43
b.1.b Componente Indirecto del sector Telecomunicaciones......... 44
b.2 Componentes Directo e Indirecto presentes en el sector Banca....... 45
b.2.a Componente Directo del sector Banca...............ccccieeeieennn. 46
b.2.b Componente Indirecto del sector Banca...........cccovvvveeennnnns 47
b.3 Planes de Beneficios Sociales seglin su Dimension que forman
parte del componente indirecto de la Compensacion Total que estan
en las empresas de los sectores de la muestra... . .. 48
C. Descripcion por sector de los diferentes campanentes de la Eompansacmn
Total y su Influencia sobre la Retencién de los trabajadores............cococvvvennnen. 49
c.1 Analisis de regresion paso a paso de los componentes de la
Compensacién Total y la Rotacién Voluntaria para las empresas del
Sector Telecomunicaciones de la muestra correspondiente.................. 49
c.2 Analisis de regresion paso a paso de los componentes de la
Compensacion Total y la Rotacidn Voluntaria para las empresas del
Sector Banca de la muestra correspondiente.............. ;|
D. Descripcion de los niveles de Retencion de los trabajadnras segun Ina
distintos componentes otorgados por cada una de las empresas presentes en
BRPAORITRY ... i s s S s T TR R o ST s T S s 53

d.1 Analisis del sector Banca... :
d.2 Analisis del sector Teremmunlcacmnes ..............................................
d.3 Resumen comparativo entre los sectores Telecomunicaciones y

2 F= 1o Lo J USROS TR UO TR




snsanens OO

ErEsaEE AR EIA R RN

T e T TR 51

SEka s RGA R EEdE e R R R

EEsaEEIEEEIEE AR EEA A EEd S REARE AR R R

e Y

B R R L R




INDICE DE GRAFICOS

: Pagina
Bl Gréfico N°1: Distribucién porcentual del componente directo de la

|Gompansac|6n presente en las empresas de la muestra del sector
b el e e T NN 6 e M BN o | BTSSR DR

‘Grafico N°2: Distribucién porcentual del componente indirecto de las
empresas de la muestra del sector Telecomunicaciones...............cc..cccovveeeee. 45

Eréﬁoc N°3: Distribucién porcentual del mmpanente directo de las
amprasasde la muestra sector Banca... SR RE 46

Grafico N°4: Distribucion porcentual del oompnnente indirecto presente
en empresas del sector Banca... R R AR G SR Rl

Grafico N°5: Cuadro comparativo de las dimensiones de los beneficios
de Hay Group para las empresas de ambos sectores de la muestra............. 48

Erﬁﬁcu N“E Promedio de la Escala de Likert. Gnmpunente Directo

El‘aﬁm N°7: Promedio de la Escala de Likert. Cnmpnnente Indirecto

ﬁﬁeturBanca 54
A m N°8: Promedio de la Escala de Likert Componente Directo
Sector Telecomunicaciones... i 3 55

co N°9: Promedio de |la Escala de Likert Cnmponente Indirecto
or Telecomunicaciones... 56

ico N°10: Comparacion definitiva de los componentes directos
BNI0S'AOS BBCIOMBS.........couiiuiininntins bbb bbb bbb 56

Gréfico N°11: Comparacién definitiva de los componentes indirectos
e e O T e NS LA W S e s SOR




RESUMEN

Estﬂ investigacion planted un estudio de los componentes de la
mpensacion fotal y su influencia sobre la retencion de los trabajadores
0s en varias empresas pertenecientes a diversos sectores de la
omia. Este estudio es de tipo descriptivo-correlacional, donde lo que busca
igador es medir el grado de relacion gue exista entre dos 0 mas
tos o variables en un contexto en particular.

pretendid manejar los componentes de la compensacion total como
independiente y la retencidon de los trabajadores como la variable
nte. Se propuso frabajar con los diferentes componentes de la
sacion total y la influencia de estas sobre los trabajadores de las
tes empresas pertenecientes a los sectores econdmicos elegidos para el

hs

tipo de disefio que se pretendio efectuar en esta investigacion es no
mental, ya que en ésta no se manipularon las variables de manera
rada e intencional.

De este mismo modo, la investigaciéon de tipo no experimental que se
uo fue transversal. Los estudios transversales presentan un panorama del
ido de una o mas variables y uno o mas grupos de personas, objetos, o
ores en determinado momento.

Por todo lo anteriormente expuesto, esta investigacién pretendié realizar el
studio de la influencia de los componentes de la compensacion total sobre la
ekﬁn de los trabajadores en varios sectores de la economia en un momento

‘La unidad de andlisis que se escogi6 fueron las personas encargadas de la
“compensacion y los beneficios de las diferentes areas de Recursos Humanos.
‘gue manejaban esta informacion y la tuviesen a disposicion para la realizacion
e este estudio.

Se utilizé un instrumento de recoleccion de datos, tipo cuestionario con
preguntas abierta y cerradas, con una escala de Likert para medir las actitudes
de los gerentes y coordinadores del area de compensacion y posterior a esto se
ealizé una entrevista semi-estructurada para complementar la informacién.

Se procedio posterior a la recoleccion de la informacion a realizar un estudio
stadistico inferencial (promedios) y para la parte cuantitativa se uso el
Iﬂmgrama SPSS donde se buscé mediante el método de Regresion Paso a Paso
(multivariable) llegar a conocer si efectivamente la retencion se veia influenciada
- por los componentes de la compensacion total.




l,ps resultados de los andlisis del modelo de regresién paso a paso
(multivariable) arrojaron que para el caso de los gerentes y supervisores del
or Telecomunicaciones, con el componente directo de la compensacion, las
iables salario base mensual y bonos de desempefio/produccién presentaron
r influencia sobre los gerentes y supervisores. Para el componente
 para el sector Telecomunicaciones solo para los gerentes se arrojé una
destacable con el beneficio de asignacion de celular. En el sector
icario el componente directo no arrojo ningln tipo de influencia sobre |a

cién de los gerentes y supervisores. Para los gerentes y supervisores del
~ bancario, al igual que el otros sector, la relacién que arrojé fue con el
eficio de asignacion de celular.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El hombre ha buscado la compafiia de otros semejantes con el fin de agrupar
esfuerzos e ideas comunes para el logro de un objetivo provechoso para todos. De alli que
surjan las organizaciones como mecanismos de vinculacion entre los individuos y las
metas que se persiguen, para procurar un resultado final y beneficioso para el individuo.
Definiciones de organizacion hay muchas y una de ellas es: “La organizacion, se nos dice,
es el acomodamiento de personal para facilitar el logro de un determinado proposito a
traves de la asignacion de funciones y responsabilidades” (Gauss, 1963: 66). Las
organizaciones a su vez poseen metas, objetivos y fines a efectuar, con el propésito de
lograr un resultado que conlleve a un beneficio tanto de los trabajadores como de la
organizacion en si; por ello las organizaciones necesitan de individuos que contribuyan al
cumplimiento de dichas metas, necesitan de un recurso humano que permita el logro de
los fines y que este conlleve a la obtencién de beneficios econdmicos tanto para la
empresa como para el trabajador.

Bajo este contexto, los individuos que pertenecen a las organizaciones poseen
necesidades que requieren ser saldadas para que asi, éste se sienta satisfecho de sus
logros. Es por ello que los individuos trabajan en pro de la obtencion de beneficios que
cumplan con la satisfaccion de sus necesidades.

Han existido varios autores que han abordado las necesidades, la motivacion y la
satisfaccién' de los trabajadores, entre éstos autores podemos mencionar la Teoria de las
Necesidades de Abrzham Maslow, Teoria de los Factores segin Herzberg. Desde el
momento que el individuo ingresa a la organizacion, éste lo hace con el objeto de lograr
sus metas y de desarrollarse a nivel profesional para asi poder obtener la satisfaccion de
£sas necesidades.

Lo anterior supone que un individuo al ingresar en una organizacion ha estudiado todas
las oportunidades y beneficios que ésta le ofrece. Entre otros aspectos ha tomado en
cuenta las llamadas estrategias organizacionales que hayan sido desarrolladas con la
finalidad de poder cumplir con sus necesidades. Sin duda cuando se trata de retener y
‘motivar a los empleados, los especialistas recurren a diversas estrategias que permitan
‘gleanzar tal fin, sin embargo, para los efectos del presente estudio nos centraremos en
analizar los componentes de la compensacion total que pueden tener influencia sobre la
retencion de los empleados.

~ Un aspecto importante al implantar el disefio de los componentes de la compensacion
total es conocer el entorno donde se desenvuelve la organizacion, ya que factores como la
inflacion?, la existencia de nuevas leyes y el desempleo®; hacen que las mismas traten de
estar en equilibrio con el contexto para que asi se puedan obtener los beneficios
esperados. Los factores anteriormente mencionados seran de suma importancia al
momento de desarrollar estos componentes de compensacion total de la organizacion, ya
gue por ejemplo los niveles de inflacidon que se reflejan para un determinado periodo de

! Satisfaccidn: se refiere al gusto que se experimenta una vez que se ha cumplido un deseo. (Koontz: Weihrich, 1.998)
“Inflacion: aumento del nivel general de precios de los bienes y servicio, un incremento del nivel medio de precios.
Wonnacott, Wonnacott, 1.992)
Desempleo: la situacién de aquellas personas que estando dispuestas no pueden encontrar empleo. Mas ampliamente,
la subutilizacion de cualquier recurso, (Wonnacott; Wonnacott, 1.992)
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tiempo van a influir entre otros factores donde se deberian orientar los elementos de
compensacion total, si hacia sus componentes directos o si hacia sus componen
indirectos. Asi mismo, cualquier cambio en materia de ley normativa que afecte de fon
directa o indirecta la administracion del recurso humano, sera un elemento importante
considerar al momento de establecer los componentes de la compensacion total de
organizacion.

En este aspecto seria importante considerar que la revision bibliografica realizada
diversos autores, donde agregan elementos particulares en la clasificacion de
componentes de la compensacion total. Los mismos se pueden dividir en:

- Compensacion Directa o Efectivo: esta formado por el salario base y los planes
incentivos y es el que toma en cuenta la evaluacion del cargo, los salarios en
mercado de trabajo y la posicion de la organizacion ante esas dos variables (sala
base, incremento por mérito, incentivos).

- Compensacién Indirecta o Beneficios: el indirecto, toma en cuenta los programas
beneficios sociales mas adecuados a las necesidades de los trabajadores de
organizacion (servicio de salud, planes de pension, seguros medicos, prestacior
familiares, entre otros). “Este componente indirecto no es una retribucion que se
otorga al empleado por el trabajo realizado sino por el simple hecho de pertene
a la organizacidn y desemperiar ciertas funciones”. (Morales y Velandia, 1999: 31:

Toda organizacidén independientemente del entorno donde se desenvuelve, va
reclutar y seleccionar personal de acuerdo a las necesidades y perfiles de los candidat
ademas con cada nuevo empleado, la empresa invierte dinero para poder acoplarlo cor
nuevo ambiente de trabajo y lograr que el recurso humano de la organizacion sea |
valioso y eficiente que al momento que un empleado decida retirarse, la empresa visual
gue reclutar un nuevo trabajador implicaria mayores costos, atrasos en la operacion y
inversion de mas tiempo en tareas que ya habian sido cubiertas. Asi esos componen!
de la compensaciéon que van a ser aplicadas en la organizacion, son uno de los facto
gue pueden contribuir a que el trabajador decida quedarse en la empresa y no busc
ofras oportunidades a nivel laboral. La decision de los trabajadores de quedarse en
empresa, no va a verse influenciada sélo por los componentes de la compensacion to!
sino gue su deseo de quedarse pueda también verse influenciada por factores como:

- El ambiente organizacional donde se desenvuelve el trabajador, las relacior
personales, sitio de trabajo.

- Motivacién: donde el trabajador al sentirse apoyado por su superior, se va a sentir i
comodo al momento de |la ejecucién de tareas.

- La seleccidn la cual deberia asegurar que el correcto y necesario trabajo esta sien
ocupado por el mejor y calificado candidato cuyas limitaciones son conocidas
tomadas en cuenta.

- La orientacion la cual deberia durar lo suficiente para lograr tres requerimien
organizacionales:

a) Transmitir a los nuevos empleados informacion crucial acerca de la organizacion.

b) Dar a conocer al nuevo empleado sus viejos y nuevos comparieros.

c) Transformar los conocimientos, habilidades, atributos y preferencias del empleado
trabajo productivo para la organizacion.

- La supervision, deberia encajar todos los conocimientos, habilidades, destrezas
compromisos del trabajador hacia:
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a) Que se realicen regularmente el desempefio con los deberes y trabajos asignados.
b) Contribuir con la mision de la organizacién.

En la presente investigacion se tomaron diversos sectores de la economia, en estos
conviven diferentes tipos de organizaciones, de ftrabajadores, de Vvisiones
organizacionales, de misiones en la empresa, de perfiles de cargos, donde por la
presencia de multiples areas de Recursos Humanos habra diferentes componentes de la
compensacion total aplicadas a los trabajadores.

Es alli donde varios factores pueden incidir en la decision del empleado de quedarse
en la empresa donde labora. Por ello se planted realizar un diagnéstico en cuanto a las
técnicas o estrategias de la compensacién total y la influencia que éstas pudieran tener
sobre la retencion de los trabajadores. Para los fines de este estudio se propuso una
investigacion en base a 2 sectores de la economia nacional. Los sectores escogidos
fueron el sector Bancario por las innumerables fusiones y cambios organizacionales que
ha presentado y Telecomunicaciones por la apertura econdmica, la globalizacién, la
evolucion tecnolégica y la automatizacion de los procesos.

Por todo lo anteriormente mencionado se formulé el siguiente planteamiento del
problema:

- ¢Cual es la influencia que ejercen los componentes de la compensacion total sobre la
retencion de los trabajadores en las empresas del area metropolitana de los sectores
Banca y Telecomunicaciones para el afio 2.0017?
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL:

Conocer la influencia que los componentes de la compensacion total tienen sobre la
retencion de los trabajadores en las empresas del area metropolitana de los sectores
Banca y Telecomunicaciones para el afio 2.001.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Determinar la influencia del componente directo de la compensacion total sobre la
retencién de los trabajadores en las empresas de la muestra.

2. Determinar la influencia del componente indirecto de la compensacion total sobre la
retencion de los trabajadores en las empresas de la muestra.

3. Describir por sector los diferentes componentes de la compensacion total y la
influencia que tienen sobre la retencion de los empleados en las empresas de cada
uno de los sectores de la muestra.

4. Describir como se manifiestan los niveles de retencién de los trabajadores segun los
' distintos componentes otorgados por cada una de las empresas presentes en la
muestra.
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MARCO TEORICO

. TEORIA DE LAS NECESIDADES

Estas teorias muestran los diferentes tipos de necesidades que el individuo necesita
satisfechas; estas tiene que ver con la motivacion y satisfaccién del trabajador
|a empresa. Entre estas teorias se encuentran:

a de la Jerarquia de las Necesidades, segin Abraham Maslow: esta teoria
la que el individuo es consciente de las necesidades que posee, y estan
ibuidas jerarquicamente de acuerdo a la importancia e influencia que tengan sobre
dividuo. Estés necesidades son:

esidades Fisiolégicas: aquellas relacionadas a las necesidades basicas del
uo y son innatas en cada uno; son aquellas relacionadas con la existencia y
tencia del individuo.

esidades de Seguridad: es la necesidad de protegerse frente a condiciones
as y de peligro, gue amenacen la estabilidad del individuo.

sidades Sociales: relacionadas al individuo como ser social, necesidad de
ivir, asociarse, tener y dar amor, afecto, entre otros.

idades de Estimacion: estas necesidades estan asociadas a la evaluacion
de la persona y el reconocimiento social, es decir la autoevaluacion y la
na.

es de Autorrealizacion: esta necesidad se refiere al crecimiento personal,
ver con el potencial del individuo.

~ de los dos factores, segliin Herzberg: este autor basa su teoria en el
interno y externo del trabajo y la satisfaccion e insatisfaccion del individuo
0 de su medio de trabajo

iones extrinsecas dentro del puesto de trabajo: estos factores son los
0s higiénicos ya que logran un nivel de no insatisfaccion en el trabajador, ya que
1en las condiciones fisicas y ambientales del trabajo. Ellos incluye:

ndiciones de trabajo y comodidad
cedimientos de la Empresa

aciones con el supervisor y colegas, entre otros.

iones Intrinsecas del puesto de trabajo: estos factores son los llamados
onales y tienen que ver en el contenido del cargo, en lo que esta dentro del
to de trabajo. Son los que inducen la motivacion del individuo. Ellos incluye:
Responsabilidad

Logro

Reconocimiento

Ascensos

Utilizacién plena de las habilidades personales, entre otras.
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'B. COMPENSACION TOTAL.

La compensacion posee dos enfoques, el del trabajador y el de la empresa. Para el
‘empleado esta es vista como su principal fuente de ingreso producto del trabajo realizado
‘en la empresa, en otras palabras es una retribucion por el esfuerzo y la inversion que este
‘ha hecho en su educacién y en su formacién; se puede decir entonces que existe una
relacion de intercambio. Para los empresarios, “son un costo de operacion’. (Morales y
Velandia, 1999:6).

La compensacion puede ser de caracter financiero y no financiero, y pueden ser a su
vez directas e indirectas. “Las compensaciones financieras directas son: salario base,
“incremento por mérito, incentivos y ajustes por costos de vida y las compensaciones
‘indirectas denominadas también beneficios son los programas de proteccién, tiempo libre
de trabajo y servicios, y se otorgan por perienecer a la empresa” (lbidem). La
‘compensacion total de un trabajador entonces posee dos componentes uno directo que
‘corresponde a todos los pagos que el trabajador recibe monetaria o financieramente vy el
indirecto que es todo aquello que el trabajador recibe de caracter no financiero.

1. Compensacion Directa

Segin Morales y Velandia la compensacién directa estda formada por cuatro
componentes donde el primero es:
e Salario Base: Definido como la cantidad de remuneracion que se otorga a un
empleado por el desempefio del puesto de trabajo, en funcion del nivel de
complejidad y del tiempo que la persona ocupa a lo largo de la jornada.

El segundo de los componentes de compensacion directa segin Morales y Velandia

es:

¢ [Incrementos por Mérito: es el aumento periddico de la asignacion basica segun los
niveles de rendimiento.

El tercer componente es:

¢ [ncentivos Salariales: son los programas destinados a recompensar de manera
variable (es decir seguir la productividad del periodo) a aquellos empleados con
altos niveles de rendimiento. Tales incentivos pueden presentarse en formas
diversas, incluyendo primas y participacion en los beneficios de la empresa, etc.

El cuarto y ultimo componente es:

» Ajustes por costo de vida: los cuales varian de acuerdo a la influencia de los
factores macroecondémicos dentro del entorno organizacional y el contexto donde la
empresa se desenvuelve.
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Compensacion Indirecta

~ Este tipo de compensacion no se da solamente por el servicio prestado a la empresa,
sino son otorgados por pertenecer a ella o por desempefiar una funcion en el puesto. Esta
f;_"gﬁm_pensaciﬁn consta de aquellos beneficios y servicios que la empresa proporciona a sus
trabajadores y su objetivo principal es proteger el bienestar de los empleados. La empresa

puede financiar estos beneficios total o parcialmente y estos incluyen: proteccién de la

salud, servicios al empleado, servicios a la familia del empleado, pensiones de jubilacion,
mtre otros.

ESTRATEGIAS DE LA COMPENSACION TOTAL

Mision, Visidn,
Valores
Planes Estratégicos
Objetivos
Corporativos

L ]
Estrategia de Recursos
Humanos

Estrategia y Sistema Salarial
o de Compensaciones
¢ '\ DIRECTAS INDIRECTAS
Incentivos incremento Beneficios
1

- Proteccion de la Salud

- Servicios al Empleado

- Servicios a la Familia del
Empleado

- Pensiones de Jubilacién
- Pensiones de Vejez

- Tiempo de Descanso
Remunerado.

-Otros

Fuente: Morzales y Velandla, 1989: 71
Cuadro M 1: Planes de Incentives y Planes de Beneficios Sociales denfro de los sistemas de compensadian.
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. Importancia de la Compensacion

La compensacion es el instrumento mediante el cual las organizaciones retribuyen, ya
sea de manera directa o indirecta, las contribuciones de sus empleados con miras a lograr
los objetivos de ésta. Es por ello que la compensacion persigue una serie de fines
concretos que le aseguran a la empresa contar con un nivel adecuado de recurso humano
capacitado para llevar a cabo las funciones necesarias que contribuyan a la consecucién
de sus objetivos sociales y econdmicos, ofreciendo productos y/o servicios a la comunidad
y obteniendo beneficios para la actividad realizada.

Si bien es cierto que la compensacién otorgada al recurso humano no es el tnico factor
necesario para alcanzar los objetivos ultimos de la organizacion, dada la necesidad de
elementos tecnologicos, financieros e informativos, segun Dolan y Schuller (1999), es por
via de la compensacion que la organizacion puede lograr los siguientes fines:

¢+ Atraer posibles candidatos a un puesto de trabajo: permite asegurar que el sueldo sea
el suficiente, de forma que atraiga a las personas adecuadas, en el momento oportuno
para los puestos de trabajo pertinentes.

¢ Retener a los buenos empleados: en la medida en que se perciba que el programa de
compensacion cumple con el principio de equidad interna y es competitivo desde el
punto de vista externo. De no ser asi , los trabajadores a quienes se quieren retener
podrian abandonar una organizacion cuando se les presente la oportunidad.

¢+ Motivar a los empleados: la compensacion puede contribuir a la motivacion de las
personas al vincular las recompensas con el rendimiento del grupo.

¢+ Administrar los sueldos de conformidad con la normativa legal: las organizaciones
deben conocer las disposiciones legales referidas a la compensacion con el fin de
evitar que sus programas de compensacion las infrinjan.

+ Facilitar el logro de los objetivos estratégicos de la organizacién: los sistemas de
compensacion deben ser congruentes con las estrategias formuladas.

¢ Lograr una ventaja competitiva mediante el control de los gastos de personal: la
compensacion representa un aparte importante del presupuesto total operativo de la
organizacion. Debe lograrse un equilibrio que permita una compensacion atractiva para
los individuos o un nivel de costos manejable en el presupuesto de la organizacion.

Por su parte, desde el punto de vista del individuo la compensaciéon es importante
debido a que es esta la que le permitird asegurar la satisfaccion de ciertas necesidades,
ya sea por via de la compensacion indirecta o directa. De esta manera los beneficios
sociales (compensacion indirecta) representan un fin en si dado que satisface necesidades
basicas como de seguridad, en tanto la compensacion directa, ya sea como salario fijo y/o
variable, provee al individuo de un medio (dinero) para definir su patrén de vida y el de su
familia.
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4. Determinantes de la Compensacion Total

Las organizaciones, al momento de definir la composicién de la compensacion total a

ser asignada a sus trabajadores, toman en consideracion una serie de factores tanto

‘organizacionales como contextuales, los cuales son de suma importancia dado gue a

partir de ellos podréa desarrollarse un sistema de compensacién adecuado que se ajuste a
las estrategias y a los objetivos organizacionales.

Segun Werther y Davis (1996) los principales factores a ser considerados para el

establecimiento de un programa de compensacion son:

1.

Cambios introducidos por la tecnologfa: el desarrollo tecnoldgico genera una necesidad
de revalorizar ciertos cargos dado que requieren un mejoramiento en los grados de
cualificacion del personal para realizar nuevas actividades o manejar nuevos sistemas.
Ademas, influye en la pérdida de valor de otros cargos dado que disminuye sus
funciones ya que automatiza procesos necesitando menos personas o disminuyendo
las funciones o actividades de éstas. Seglin sea le caso la compensacion debe
adaptarse a los nuevos requerimientos que la tecnologia impone.

Presién Sindical: las organizaciones sindicales constituyen un factor importante en la
determinacién de la compensacién de los trabajadores, dado que la gerencia en
determinados casos decide pagar a los trabajadores segun los requerimientos del
sindicato y no por el valor relativo de los puestos de trabajo en el mercado, para asi no
generar conflictos laborales que puedan entorpecer el funcionamiento normal de la
organizacion.

Productividad: la obtencidn de beneficios es en parte resultado de los niveles de
productividad de la organizacion, la cual permite que esta sobreviva en el mercado y
sea competitiva. Por tanto, los niveles de compensacién deben estar acordes a los
aportes generados por los trabajadores y el valor agregado que estos generan en sus
labores, y asi en la productividad, dado que de lo contrario se haria necesario
redisenar los puestos y sus funciones generando desempleo, lo cual repercute en el
clima de confianza y cooperacion dentro de la organizacion.

Disposiciones gubernamentales en materia laboral: la tendencia en materia de
disposiciones gubernamentales es hacia la proteccién de los derechos de los
trabajadores. Corresponde a la organizacion responder de manera responsable, legal y
efectiva, por lo cual deben desarrollar sus programas de compensacion ateniéndose a
dichas disposiciones gubernamentales.

Por su parte, Chiavenato (2000) hace referencia a dichos factores dividiéndolos en

internos y externos a la empresa, mas sin profundizar en cada uno de ellos sino

clasificandolos y afiimando que cada uno actla como una fuerza opuesta
complementandose o anulandose entres si, lo cual crea una estabilizacion en la
compensacion. Dichos factores se clasifican de |a siguiente manera:
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Factores intermos:

Tipologia de los cargos de la organizacion.

» Politicas salariales de la organizacion.

= Capacidad financiera y desempefio de la organizacion.
* Competitividad de la organizacion

Factores Externos:

Situacion del mercado de trabajo

Coyuntura econdmica (inflacion, recesion, costo de vida).
Sindicatos y negociaciones colectivas.

Legislacion laboral

Situacion del mercado de clientes.

Competencia en el mercado.
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C. LOS PLANES DE INCENTIVOS SALARIALES DENTRO DE LAS ESTRATEGIAS DE
COMPENSACION

1. Definicién de Incentivo

Incentivo: "que mueve a desear o hacer algo” (Real Academia Espafiola, 1.992)
Incentivo Econdmico: “estimulo que se ofrece a una persona, grupc ¢ sector de la
economia para elevar la produccion. (Ibidem).

2. El incentivo como componente de un sistema de compensacion.

Dentro del componente directo de la remuneracion se encuentra la figura del incentivo
salarial, definido como “...el componente del sistema salarial mediante el cual se
recompensa a los empleados, de acuerdo con parametros preestablecidos que estan
relacionados con su rendimiento, entendido eéste no solo en el sentido cuantitativo directo
o0 indirecto, sino tambien cualitativo”(Morales y Velandia, 1.999: 223). Estos planes tienen
como objetivo respaldar, mediante pagos financieros al personal, las estrategias
organizacionales de productividad, reduccién de costos y calidad, involucrando a los
trabajadores a dichas estrategias, lo cual se ve reflejado en la mejora de su desempefio
individual, grupal yfo global, para alcanzar las metas trazadas en los planes
organizacionales.

Estos pagos traen como consecuencia el incremento en la remuneracion de empleado
(en el caso de incentivos financieros) asi como tambien la comprension de que el éxito de
la organizacion en la consecucion de sus objetivos esta directamente relacionado con sus
logros individuales o grupales. Los pagos por conceptos de incentivos estan supeditados
al cumplimiento o no de los objetivos propuestos estando dirigidos a estimular el
desempeiio de los trabajadores, por esto los bonos generados por esta via conforman el
aspecto variable de la remuneracion directa.

3. Clasificacion de los incentivos dentro de un sistema de compensacion

3.1 Incentivos Financieros

Los programas de incentivos financieros tienen como finalidad el pago en metalico a
los individuos pertenecientes a la empresa por concepto del logro y/o sobre cumplimiento
de los objetivos establecidos en las estrategias de productividad, reduccion de costos y
calidad. De esta manera se puede afirmar que “los sistemas de incentivos vinculan la
compensacion con el desempenio. Pagan a los empleados por su productividad y no por el
numero de horas que hayan laborado™. (Werther y Davis, 1.996: 316)

Los sistemas de incentivos complementan la remuneracién fija del trabajador, dado
gue esta Ultima por si sola, en la mayoria de los casos, no resulta suficiente para
incrementar los niveles de desempefio.

Existe una gran variedad de clasificaciones realizadas por diferentes autores, entre las
cuales se encuentran los siguientes:
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3.1.1 Planes de incentivos financieros segtin Dolan. S y Schuller. R (1.999)
a) Planes de Incentivos Individuales

a.1) Plan de trabajo a destgjo: la remuneracién de los empleados viene
determinada por cada unidad que produzca, seglin estandares previamente
establecidos por estudios de tiempo y movimiento en un proceso de produccion
estandar.

a.2) Plan de horas de trabajo normales: alin cuando la naturaleza es la misma
para los planes de trabajo a destajo y los planes de trabajo normales, el criterio
tiempo-unidad es el determinante para éste Ultimo, y no el criterio dinero-unidad.
Las tareas se desglosan en funcidén de la cantidad de tiempo que lleva
realizarlas. Tanto este plan como el plan de trabajo a destajo son utilizados para
empleados de fabricacion.

a.3) Planes de incentivos de ventas: las comisiones se aplican dependiendo de
las ventas realizadas por el personal del departamento y sus gerentes, dichas
comisiones son adicionales al salario base devengado por el empleados.

a.4) Plan de incentivos para la gerencia: relacionada al rendimiento de un
departamento especifico, divisién o toda la organizacién toman la forma de
bonificaciones, siendo estos planes a corto plazo. Otra formas de retribucién que
pueden utilizarse como incentivos a la gerencia son: la opcién de compra de
acciones y las acciones por rendimiento, siendo estas alternativas a largo plazo.

a.5) Sistemas de sugerencias: consiste en la retribucién en bonos por parte de la
empresa como recompensa al aporte de ideas relacionadas con la reduccion de
costos, aumento en las ganancias u otros aspectos que sean beneficiosos para
la empresa. Este sistema esta disefiado para aumentar el nimero de ideas en
lugar de los resultados.

b) Planes de incentivos de grupo

Tienen relacién directa con el grado de complejidad de las empresas, las cuales
desarrollan procesos donde el nimero de trabajos interdependientes es cada vez mayor,
donde la superaciones de los trabajos precedentes y siguentes afectan el rendimenieto de
Ias labores. La mayoria de estos planes son adaptaciones de planes individuales y son
implementados en la medida en que la verificacién del rendimiento individual se hace
compleja o la consecucion de objetivos requiere un esfuerzo conjunto de un grupo de

personas.
c) Planes de incentivos para toda la organizacion

c.1) Planes en la participacion en los beneficios: los principales planes de
participacion de los beneficios son los planes de efectivo y los planes de
dividendo-salario.
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c.1.1) Planes de efectivo: consideran el pago en la participacion de los
beneficios generados por la empresa como resultado del cumplimiento o
sobrecumplimiento de las metas organizacionales, los cuales también se
denominan participacion en las ganancias. Dichos planes crean beneficios
adicionales a toda las divisiones de la empresa como resultado del aumento
de la productividad.

c.1.2) Planes de dividendo-salario: los dividendos que se pagan a los
accionistas determinan el porcentaje de beneficios que se pagan a los
empleados suponen un mayor grado de entendimiento entre los mismos
empleados y accionistas de la organizacion, a la vez que se consideran mas
justos que los planes de efectivo.

¢.2) Plan Scanlon: se fundamenta en el éxito de las actividades como resultado
de la cooperacion, y que esta Ultima puede ser estimulada a través de
bonificaciones. La bonificacion a ser otorgada se basa en los ahorros en los
costos de mano de obra, la cual se determina comparando la némina con el
valor de ventas realizadas en un periodo determinado, el cual puede ser
mensual o bimensual. De este modo, se expresa el fondo de bonificacion como
porcentaje de la nomina, aplicandose dicho porcentaje al salario
correspondiente al trabajador.

3.1.2) Planes de incentivos segun Werther y Davis (1.996)
a) Sistemas de incentivos

a.1) Incentivos sobre unidades de produccién: compensa al trabajador por en

volumen de su rendimiento, medido en base al numero de unidades producidas.

Dicho plan de incentive no conduce automaticamente a niveles mas alto de

productividad debido a las presiones de grupo que puede surgir por el excedente
) de produccion de un individuo en particular.

a.2) Bonos de produccién: son incentivos pagados como consecuencia de
exceder niveles de produccion predeterminados. El trabajador recibe un monto
adicional de dinero por cada unidad de produccion gue realice luego de haber
alcanzado el estandar de produccion.

a.3) Comisiones: generalmente aplicados en el area de ventas, en donde cada
vendedor puede percibir un porcentaje del precio de los articulos que venda.
Este tipo de incentivo forma parte de una combinacion de salario fijo y variable,
la cual varia dependiendo del producto y su facilidad de salida.

a.4) Curva de madurez: se aplica cuando los profesionales alcanzan un nivel
maximo de desarrollo y de pago, y solo la promocion de su puesto es la via para
continuar progresando. Como solucion ante esta situacion se realizan ajustes a
los niveles superiores de cada categoria de puesto tomando en cuanta su
productividad y experiencia.




Daniela lurkovic 14
Diana Ledn

a.b) Aumento por méritos: son aumentos concedidos en atencion a los méritos
del empleado por medio de una evaluacion de su desempefio.

a.6) Compensacién por conocimientos especializados: constituyen un incentivo
para reconocer el esfuerzo del empleado para adquirir destrezas u
conocimientos relacionados con su puesto de trabajo.

a.7) Incentivos no financieros; estos incentivos pueden concederse en oftras
especies, por ejemplo reconocimiento de mérito, placas conmemorativas,
botones, entre otras.

a.8) Incentivos ejecutivos: se vincula los incentivos a las utilidades anuales
obtenidas, generalmente se dan a los altos niveles de la s empresas como forma
de procurar la baja rotacion de la direccion, lo cual asegura la consistencia de
los planes y objetivos a largo plazo y su realizacion. Estos planes se vinculan
con aspectos claves gue el ejecutivo puede controlar.

a.9) Propiedad de los empleados: son aquellos que tienen como finalidad
vincular a todos los empleados con las metas de la organizacién mediante el
otorgamiento de facilidades de compra de acciones de la empresa.

b) Planes de participacion en la produccién

~ Consisten en el otorgamiento de bonos al exceder cierto nivel de produccién por
parte de determinados grupos de trabajadores .

b.1) Planes intemacionales de incentivo: estan dirigidos al personal
internacionales mediante el pago de costos de alojamiento, transporte e
impuestos.

¢) Planes de participacion en las utilidades

Se refiere a compartir las ganancias obtenidas a todos los trabajadores, dichos
5 tienen como principal desventaja que no considera el desempefio individual,
indose asi a posibles injusticias.

c.1) Planes de reduccién de costos: estan dirigidos a incentivar al personal,
mediante el control e factores de costos de produccion relacionados
directamente con el empleado, permitiendo la participacién integral de éstos.
Este tipo de incentivos generan menos injusticias, dado que es posible medir
los logros individuales en materia de costos.

‘ ies de incentivos seglin Gomez-Mejia (1.997)
_ Plﬂnas basados en el individuo
L Eiiﬂetnbuc!dn por méritos: este tipo de plan es uno de los mas utilizados,

S?enda de uso casi universal, y consiste en “... un aumento del salario base y se
,. roduce una vez al afo” (Gomez-Mejia, Balkin y Cardy, 1.997:369). Tanto la
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obtencién del incremento como el porcentaje de éste dependen de una serie de
factores a ser evaluados al trabajador por parte de sus supervisores. Dicho
incremento del salario base es de cardcter permanente, hasta un proximo
incremento.

a.2) Programas de primas (pago de una cantidad global): similares a los
programas anteriormente descritos, difieren de estos en un aspecto importante a
saber, los programas de primas se dan en un momento determinado (el cual
puede ser distinto al momento de evaluacién anual) sin incrementar el salario
base de manera permanente. El porcentaje adicional tiende a ser mayor que el
porcentaje otorgado en los planes de retribucién por mérito dado el bajo riesgo
que corren las empresas por no tratarse de un compromisc econémico
permanente.

a.3) Gratificaciones: éstas son de orden no monetario y son recompensas que
se dan en un momento determinado, el cual no necesariamente se refiere al
ciclo de evaluaciéon anual del empleado. Entre estos podemos mencionar viajes
y cenas pagadas por la empresa.

Ademas Gomez-Mejia y colaboradores no incluyen los planes a destajo que, aln
cuando son parte de los planes de incentivos, estan dejando de ser aplicados en las
empresas dado que no se adecuan a la interdependencia de los procesos modernos, a las
nuevas tecnologias y los requerimiento de calidad por encima de la cantidad producida.

b.) Planes basados en equipos

Este tipo de planes son elaborados para proporcionar un apoyo eficaz en todas las
actividades de un grupo, dad la necesidad generada por el redisefio de los trabajos que
‘.. permite que los empleados que cuenten con habilidades y conocimientos Unicos
puedan abordar juntos proyectos y problemas “ (Gémez-Mejia, Balkin y Cardy, 1997: 373).

c.) Planes que engloban a toda la fabrica

Son todos aquellos incentives que “... recompensan a todos los trabajadores de una
unidad empresarial baséndose en el rendimiento de toda la fabrica o unidad” (Gomez-
Mejia, Balkin y Cardy, 1997: 376).

d.) Planes que engloban a toda la corporacién

Se basan en el rendimiento de la corporacién en su totalidad. El programa mas
‘ampliamente utilizado es el de Participacion en los Beneficios, en el cual “... no se intenta
recompensar a los trabajadores por mejoras en la productividad” ( Ibidem: 380), sino por el
contrario asignar una parte de los beneficios declarados por la empresa a los empleados,
obedeciendo a formas de calculo con base trimestral o anual.

Otro de los planes que se basan en el rendimiento de toda la organizacion es el
plan de participacion de los empleados en el capital de la empresa. Dicho plan es medido
a través del precio de las acciones de la empresa, las cuales son distribuidas a los
trabajadores como recompensa del rendimiento de la corporacién.
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3.2 Incentivos no financieros

- Estos incentivos no poseen un caracter monetario, son otorgados en otras
especies, como por ejemplo placas de reconocimiento, botones de antigiedad, cambio del
uesto de trabajo, incrementos en los niveles de responsabilidad, grados de autonomia
entre otros. Buscan incentivar conductas que no son observables claramente.
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. PLANES DE BENEFICIOS SOCIALES.
Definicion de Beneficio

“Los beneficios son una parte importante de la compensacion total y estan
pasando a ser de caracter mas flexible. La mayoria de los empleados de tiempo
completo estan cubiertos por diversos beneficios, los mas ofrecidos son los beneficios
para la salud, pago de vacaciones, pago de feriados, y el empleador provee seguros de
vida" (Barbeito y Bowman, 1998: 17).

2. Los Beneficios Sociales

~ Los origenes de los beneficios sociales son muy recientes y estan intimamente ligados
‘con la responsabilidad social que la empresa ha adquirido. Segln Chiavenato los origenes
'y el crecimiento de estos beneficios sociales se deben a los siguientes factores:

Actitud del empleado en cuanto a los beneficios sociales.

Exigencias de los sindicatos.

Legislacion laboral y de seguridad social impuesta por el gobierno.

Competencias entre la empresas en la disputa por los recursos humanos ya sea
para atraerlos o para mantenerlos.

Controles salariales ejercidos indirectamente por el mercado mediante la
competencia en los precios de los productos o servicios.

Impuestos fijados a las empresas, las cuales buscan localizar y explorar medios
licitos de lograr deducciones de sus obligaciones tributarias.

B M-

@ o

‘3. Los Beneficios Sociales como componente de un sistema de compensacion

- Conforman el componente indirecto de la remuneracion del trabajador. Como ya se ha
mencionado, la remuneracion indirecta proviene del hecho de pertenecer a la empresa,
‘desempefiar un cargo en particular y/o participar en las actividades de la empresa, .

Los Planes de Beneficios dentro de la organizacion deben estar en estrechamente
relacionados con los objetivos estratégicos del a empresa, para asi asegurar que se logren

s efectos deseados con lo implementacion de dichos programas. Por otra parte deben
Cuidarse las vias que se utilizaran para informar acerca de dichos planes, en lo
concerniente a su contenido y valor, ya que los empleados pueden tomar por sentado que
los beneficios son derechos adquiridos sin tomar en cuenta la ventaja directa que dichos
es le generan, perdiéndose asi uno de sus mayores objetivos como lo es el de
erar un sentimiento de pertenencia e identificacion con la organizacion por parte de
sus empleados.

Ventajas de un programa de beneficios sociales

) ':11,-_3 implementacién de un programa de beneficios sociales conlleva, tanto para la
organizacion como para el personal que la integra, una serie de ventajas, en la medida
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que hayan considerado idoneamente los diferentes factores que determinan el plan.
Dichas ventajas en ciertos casos podran cuantificarse y en otros no.

A este respecto, Chiavenato (2000) expone una serie de ventajas, tanto para la
empresa como para los empleados, derivadas de los planes de beneficios sociales.

Para la organizacion

Para el empleado

¢ FElevan la moral del empleado

» Reduce la rotacion y el ausentismo

¢« FElevan la lealtad del empleado hacia la
empresa

¢ Aumentan el bienestar del empleado
Facilitan el reclutamiento y retencion del
personal

¢ Aumentan la productividad y disminuyen
el costo unitario del trabajo

* Demuestran las directrices y propdsitos
de la empresa hacia los empleados

¢+ Reducen molestias y quejas
Promueven las relaciones publicas con
la comunidad

e & & @

Ofrecen ventajas no expresadas en
dinero

Ofrecen asistencias para la solucion de
problemas personales

Aumentan |la satisfaccidn en el trabajo
Contribuyen al desarrollo personal y al
bienestar individual

Ofrecen medios para establecer mejor
las relaciones sociales enire los
empleados

Reducen los sentimientos de inseguridad
Ofrecen remuneracion extra

Mejoran las relaciones con la empresa
Reducen las causas de insatisfaccién

Fuente: Elaborado por Chiavenato, 2000: 470
Cuadro M. 2: Ventajas de los Beneficios

5. Tipos de Beneficios Sociales

Existen diversos autores que han dado diferentes clasificaciones de los planes de
beneficios sociales que estan contenidos en la compensacion total del trabajador, pero
‘aunque sean estos diferentes enfoques, todas esas clasificaciones estan dirigidas a
satisfacer las necesidades del trabajador. Chiavenato indica que los planes de beneficio
social estan destinados a auxiliar al empleado en tres areas de su vida:

» En el gjercicio del cargo (bonificaciones, seguro de vida, premios por produccion,
etc.).

e Fuera del cargo, pero dentro de la empresa (descanso, refrigerios, restaurante,
transporte, etc.)

» Fuera de la empresa, en la comunidad (recreacion, actividades comunitarias, etc.)

5.1 Planes de beneficios sociales seglin Chiavenato (2000)

Plantea que los planes de servicios y beneficios sociales pueden clasificarse de
acuerdo con sus exigencias, su naturaleza y sus objetivos.

1. En cuanto a sus exigencias. Los planes pueden clasificarse en legales y
voluntarios, seguln su exigibilidad.
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a. Beneficios legales: son los exigidos por la legislacion, seguridad social o por
convenios colectivos con sindicatos. Estos beneficios son:

- Prima anual

- Vacaciones

- Pensién

- Seguro de Accidentes de trabajo
- Auxilio por enfermedad

- Subsidio familiar

- Salario por maternidad

- Horas extras

- Recargo por trabajo nocturno

b. Beneficios voluntarios: son los que estan concedidos por la empresa y que no
son exigidos por la ley ni por la negociacién colectiva. Estos beneficios son:

- Bonificaciones

- Seguro de vida colectivo

- Restaurante

- Transporte

- Préstamos

- Asistencia médico-hospitalaria diferenciada mediante convenio
- Complementacion de la pensién

2. En cuanto a su naturaleza. Los planes pueden clasificarse en monetarios y no
monetarios, de acuerdo a su naturaleza

a. Beneficios monetarios: son los concedidos en dinero a través de la némina;
generan obligaciones sociales que se derivan de ellos. Estos beneficios son:

- Prima anual

- Vacaciones

- Pensién

- Complementacion de la pensién

- Bonificaciones

- Planes de préstamos

- Complementacion de salarios en las ausencias prolongadas por causa de
enfermedad

- Reembolso o subsidio de medicamentos

b. Beneficios no monetarios: son los ofrecidos en forma de servicios, ventajas o
comodidades para los usuarios, Estos beneficios son:

- Servicios de restaurante

- Asistencia médico-hospitalaria y odontolégica

- Servicio social y consejeria

- Club o asociacion recreativa

- Seguro de vida colectivo

- Conduccién o transporte de la casa a la empresa, y viceversa
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Horario mévil de entrada y salida del personal de oficina

3. En cuanfo a los objetivos. Los planes pueden clasificarse en asistenciales,
recreativos y supletorios.

a. Planes asistenciales. Son los beneficios que buscan proporcionarle al empleado
seguridad en condiciones de emergencias tanto para el trabajador como para su
familia, que muchas veces estan fuera de control o de su voluntad. Estos
beneficios incluyen:

Asistencia médico-hospitalaria

Asistencia odontoldgica

Asistencia financiera mediante préstamos

Servicio social

Complementacion de la pension

Complementacion de los salarios durante ausencias prolongadas por
enfermedad

Seguro de vida colectivo

Seguro de accidentes personales

b. Planes recreativos. Son los beneficios que buscan darle al empleado el
esparcimiento y recreacion que se merece para el descanso mental y fisico, y en
algunos casos estos beneficios se extienden a los familiares. Estos beneficios
incluyen:

Asociacion recreativa o club

Areas de descanso en los intervalos de trabajo
Musica ambiental

Actividades deportivas

Paseos y excursiones programadas

c. Planes supletorios. Son los servicios y beneficios que le proporcionan al
empleado cierta comodidad y facilidad para el mejoramiento y calidad de vida.
Estos beneficios incluyen:

Transporte o conduccion de personal
Restaurante en el lugar de trabajo
Estacionamiento privado para los empleados
Horario movil de trabajo

Cooperativa de productos alimenticios
Agencia bancaria en el lugar de trabajo
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JI 5.2 Planes de beneficios segin Morales y Velandia (1999)
a. Seguridad Social

a.1 Servicios de Salud

a.2 Sistema de Pensiones

a.2.1 Pension de jubilacion o vejez

a.2.2 Pension por invalidez

a.2.3 Prestaciones por accidentes de trabajo o enfermedad profesional
a.2.4 Prestaciones por desempleo

a.3 Prestaciones familiares

a.3.1 Subsidio familiar

a.3.2 Asignaciones por matrimonio

a.3.3 Asignaciones por nacimientos de hijos
a.3.4 Asignaciones por conyuge invalido
a.3.5 Ayudas escolares

b. Prestaciones adicionales

b.1 Seguros médicos

b.2 Permisos remunerados

b.3 Planes de jubilacién

b.4 Seguro de vida

b.5 Seguro por incapacidad a largo plazo
b.6 Otros servicios

b.6.1 Servicio de alimentacion
b.6.2 Desplazamiento entre el hogar el trabajo

b.6.3 Otros servicios para mejorar las condiciones de vida de los
trabajadores y sus familias

5.3 Planes de beneficios sociales segun Hay Group (1990)
a. Beneficios para cobertura de necesidades basicas

a.1 Vivienda provista por la empresa

a.2 Comedor de la empresa

a.3 Facilidades de adquisicion de bienes de consumo
a.4 Plan de ayuda para gastos de vida

a.5 Guarderia
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b. Beneficios socioeconémicos: seguridad

b.1 Seguro de vida

b.2 Seguro HCM

b.3 Otros seguros

b.4 Chegueo Médico

b.5 Servicios ambulatorios

b.6 Planes de jubilacién / pensiones

c. Beneficios socioecondmicos: financieros

c.1 Préstamo para adquisicién de automdviles
c.2 Préstamos para vivienda

c.3 Otros préstamos (personales)

c.4 Caja de ahorro

c.5 Adquisicion optativa de acciones

d. Beneficios socioeconémicos: transporte

d.1 Automovil

d.2 Chofer

d.3 Estacionamiento

d.4 Transporte de la empresa

d.5 Pago de uso de automovil personal

e. Beneficios recreacionales
e.1 Disfrute de club privado
e.2 Actividades deportivas
e.3 Viajes

f. Otros beneficios
f.1 Gastos de representacion

f.2 Tarjeta de crédito corporativa
f.3 Pago de estudios para hijos

6. Objetivos de los Beneficios Sociales

Segun Chiavenato, los planes de beneficios sociales casi siempre tienen objetivos
‘basicos que son:

Mejoramiento de la calidad de vida de los empleados
Mejoramiento del clima organizacional

Reduccién de la rotacidn del personal y del ausentismo

Facilidad en la atraccidn y el mantenimiento de recursos humanos
Aumento de la productividad en general
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Seguin Chiavenato las ventajas de los beneficios sociales en los empleados son:

Ofrecimiento de ventajas no expresadas en dinero

Ofrecen asistencia para la solucién de problemas personales
Aumentan la satisfaccion en el trabajo

Contribuyen al desarrollo personal y al bienestar individual
Reducen los sentimientos de inseguridad

Ofrecen remuneracion extra

Mejoran las relaciones con la empresa

Reducen las causas de insatisfaccion

Segun este autor, las ventajas gue fraen los beneficios a la empresa son:

La elevacion de la moral de los empleados

Reduccién de la rotacién y el ausentismo

Aumento del bienestar del empleado

Aumento de la productividad y disminucion del costo unitario del trabajo
Reduccion de molestias y quejas

Facilitacion del reclutamiento y retencion del personal

Elevacion de la lealtad del empleado hacia la empresa

Promocién de las relaciones publicas con la comunidad

También, por Werther y Davis, los objetivos de los beneficios sociales van a
presentarse segun el punto de vista de la organizacion y del empleado

a. Desde el punto de vista de la organizacién

Segun Werther y Davis la empresa debe tener un paquete salarial atractivo para atraer
el personal, contratarlos y a la misma vez retenerlos. Estos beneficios también inciden en
la rotacion del personal, ya que si estos son muy beneficiosos, los trabajadores no van a
renunciar a esas ventajas que se consideran importantes.

Los objetivos mas importantes de la organizacion son:

Reduccion de las tasas de rotacion

Desaliento a los movimientos tendientes al conflicto
Ventajas para el reclutamiento de personal
Satisfaccién de los objetivos de los empleados

b. Desde el punto de vista del empleado

Segun Werther y Davis los empleados suelen esforzarse por obtener las prestaciones y
servicios que proporciona la empresa por varias razones entre las que se cuentan los
costos menores de diferentes servicios y su mayor nivel de accesibilidad cuando la
empresa los otorga. Otro de los objetivos importantes de los empleados es permanecer
dentro de una categoria fiscal mas baja.
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E. LARETENCION

1. Definicion de Retencién

Por todo lo leido e investigado se puede decir que este término se refiere al conjunto
de procedimientos encaminados a mantener a los empleados calificados dentro de una
empresa vio conservar a los empleados en sus puestos de trabajo, evitando con ello el
cambio de empleo. (www.empleonet.com.mx [Consulta: Agosto 8] ).

La retencion es un punto importante a tomar en consideracion, ya que a la empresa le
interesa mantener a los empleados mas valiosos dentro de la organizacion. Para lograr
este aspecto, el trabajador debe sentirse motivado, satisfecho, identificado con el
compromiso de la organizacion y sentir que su trabajo es tomado en cuenta, y de acuerdo
a esto, el trabajador se siente recompensado acorde con sus necesidades.

Se han encontrado diversos autores que toman en cuenta a la retencién como punto
importante dentro de una organizacién, los cuales seran mencionados a continuacion.

2. La Retencion vista por diversos autores
2.1. La Retencion segiin McCarter & Schreyer

La labor del mercado en la mitad de la Ultima década consiste en el problema de la
retencion del empleado como punto crucial para los gerentes. Se consideran entonces
miles de razones para la iniciativa de la retencion:

* lLos costos de reemplazo de empleados estan alrededor del 50% a mas del salario del
primer afo de trabajo de los candidatos, es asi que los costos de reemplazo
representan un mayor incremento en los gastos de compensacién sin un
correspondiente incremento en la productividad.

» El regreso a los niveles normales de excelencia y productividad después de que un
empleado se ha ido de la organizacion, es mucho mas complicado debido a la
acumulacion de tareas incompletas o muy poco tomadas en cuenta desde la salida del
candidato anterior.

» La deficiencia en el talento han complicado mucho mas la habilidad de los
empleadores para llenar las posiciones vacantes a tiempo. En muchos casos el nimero
total de trabajos vacantes y cubiertos, exceden el nimero de personas con un minimo
de cualidades para efectuar el trabajo.

* Las salidas de empleados rompen con el trabajo de equipo efectivo, perdiendo
desarrollo y tiempo crucial en la organizacién. Mientras el equipo son un importante
componente de la retencion efectiva, aquellos miembros de los equipos gque se quedan
fienen que cargar con las responsabilidades de los otros; de alli que los nuevos
tfrabajadores deben interactuar y desarrollarse de manera funcional con los nuevos
integrantes del equipo.

Al mismo tiempo este autor indica que aunque existan grandes bonos para el
trabajador, beneficios de cuidado diario o una combinacién de otros beneficios, nuevos
logros estan siendo disefiados diariamente por los empleadores para retener a los
empleados y mantenerlos en la compania por un largo periodo de tiempo.
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Es entonces importante considerar los factores que actualmente motivan a los
empleados y los mantienen satisfechos en sus trabajos; basados en diversos modelos de
motivacion, se pueden sefialar las siguientes conclusiones de una reciente investigacion
en cuanto a los factores que motivan y mantienen al trabajador en su puesto de trabajo.

* El compromiso individual de tomar la responsabilidad de un proyecto cuando los
trabajadores ven altas probabilidades de recompensas valiosas en su ambiente laboral.
Las recompensas pueden ser extrinsecas (dinero, beneficios, promociones, seguridad
en el trabajo) 6 intrinsecas (ambiente calido en trabajo, desafios de trabajos, la gente
con que se trabaja, sentido de logros).

« El desempefio es basado en parte por el conocimiento del trabajador, habilidades y
destrezas y también su capacidad de entendimiento de el rol dentro de la organizacion.
Las habilidades conducen a la calidad y cantidad del trabajo, pero el entendimiento de
su rol enfoca a sus esfuerzos hacia su correcto desempefio.

¢ Cuando los trabajadores desempefian un trabajo o proyecto, se obtienen recompensas
intrinsecas y extrinsecas, de alli que el trabajador compare inmediatamente dichas
recompensas con lo que &l considera justo y razonable. Si el trabajador esta de
acuerdo con lo que recibe, entonces éste se siente satisfecho y aumentara su nivel de
desempefio, si esto no es asi no se obtiene satisfaccion y el desemperio decrece,
iniciandose la blsqueda de nuevos empleos. En muchos casos las recompensas a
tiempo son tan importantes como los costos financieros para la organizacion.

» Si se siente arbitrariedad del empleador por retrasar las recompensas, el valor de la
retencion de esas recompensas, es cada vez menor. Retrasos indefinidos y
circunstancias fuera del control de los empleados, se pueden convertir en variables que
no le incentivan al trabajador.

e [a |lealtad de los trabsjadores es influenciada en un alto grado por la calidad del
soporte otorgado durante crisis en la vida de los trabajadores. Cuando un padre muere,
cuando un hijo esta muy enfermo, cuando hay pérdida total de un automévil 6 el fuego
destruye parte del hogar, la compafiia que esta totalmente abierta a lo que le esta
sucediendo a los empieados y flexibles sobre sus expectativas laborales, se reforzaran
lazos laborales y se desarrollaran lazos nuevos.

Para este autor existen diversas determinantes sobre la retencion de los empleados en
la organizacion:

* Trabajo Desafiante. investigaciones han encontrado concluyente que cuando los
individuos logran exitosamente sus retos laborales, ellos estan mas satisfechos vy
felices. Ellos desean trabajos excitantes y desafiantes que les ofrezca la habilidad de
ejercitar y expandir sus habilidades y fuerzas para aprender y adaptarse a nuevas
situaciones. Retener a los mejores es imperativo para las organizaciones que aseguran
gue sus empleados, especialmente aquellos identificados con altos talentos, estan
sintiendose desafiados en sus puestos de trabajo.

* Trabajo Personalmente Interesante: Cada trabajador tiene areas de pasion y excitacion
dentro de su trabajo, asi como &reas que son desagradables. Cada individuo
permanecera mas satisfecho en una organizacion donde puede trabajar en
asignaciones o proyectos que ellos encuentran personalmente interesante.

= Compensacion y Pags Justa: Las personas demandan ser compensadas justa y
equitativamente con ofros en sus trabajos, profesiones e industria. Adicionalmente ellos
desean permanecer al tanto de cdmo la organizacion esta creciendo financieramente y
ser recompensado por su contribucion para el éxito. La razdn #1 citada por alrededor




el Daniela lurkovic 26
b Diana Ledn

del 60% de individuos en un estudio reciente como razones para aceptar o dejar un
trabajo fue la compensacion. El pago y la compensacion imporian, especialmente
ahora que los programas de retiro y contratos a largo plazo entre el trabajador y la
compariia son menos comunes, aungue altamente deseables.

= Condiciones de Trabajo Satisfactorias: Los empleados quieren trabajar en un ambiente
limpio y confortable. Asi sea en una oficina en un alto pisoc o en una tienda de
reparacién de autos, los empleados estdn mucho mas felices y satisfechos si los
alrededores estan limpios y ordenados. En estudios recientes se ha observado que las
prioridades de los trabajadores en su ambiente laboral son: la limpieza, apariencias
visuales, buena iluminacion, nuevos muebles y equipos, acceso a la gente y a los
equipos, calma y privacidad, muebles confortables, buena ventilacion, ventanas y vista
agradable.

» (Confiables y Respetuosos Compafieros de Trabajo y Gerentes: El mayor deseo y
demanda para trabajar con otros empleados y gerentes es que estos sean confiables y
respetuosos. Sin la confianza y respeto no pueden existir ni construirse relaciones de
trabajo a largo plazo. Con los recientes movimientos hacia la formacion de equipos el
respeto y la confianza son aspectos mas importantes que antes.

» Politicas Organizacionales y Procedimientos que Soportan la adquisicion de las
Recompensas del Trabajador; Aunque sea dificil de creer, hay muchas organizaciones
que han establecido politicas y procedimientos del personal que en efecto detienen a
los empleados del logro del éxito que ellos desean. En algunos casos la elaboracion de
politicas salariales han sido creadas para prevenir a los gerentes de recompensar
adecuadamente a los empleados por un desempefio alto en sus servicios. En ofros
casos, reglas corporativas son creadas para otorgar las necesidades y recursos para
que los trabajadores obtengan importancia, titulos, o posiciones en lugar de las
actuales necesidades.

=  Problemas de Roles Organizacionales: Los empleados quieren saber cuales son sus
areas de responsabilidad. Ellos necesitan tener apoyo en sus tareas asignadas y asi
recibir los recursos apropiados para poder otorgarle un periodo de tiempo apropiado
para completar el trabgjo. Dos factores que producen estrés en los trabajadores, que
liderizan la no satisfaccion y la rotacion son el conflicto de roles y la ambigliedad de
roles. El conflicto de roles envuelve al empleado en una situacién que puede resultar
de no tener los recursos suficientes para completar sus tareas, o no tener el tiempo
suficiente para producir los resultados que complaceran a un gerente o0 no
complaceran a otros. La ambigliedad de roles se refiere al empleado cuando no esta
completamente comprendido lo que se requiere actualmente para su trabajo
satisfactorio.

* Margen de Beneficios: El area de los beneficios es un lugar donde la organizacion
puede ser muy creativa y ofrecer muchos beneficios que impresionen y crean un
ambiente calido en las mentes de sus empleados. Comenzar con los beneficios
basicos ofrecidos tales como: planes de salud, planes odontolégicos, planes de vida,
planes de asistencia al empleado. Todos estos beneficios hacen que surjan preguntas
esenciales sobre dichos planes, acerca de si estos ayudan a que el trabajador se
enfoque en su trabajo descansando en una rutina de aspectos que la compariia puede
proporcionar a los empleados en un costo efectivo y un cuidado basico, y al mismo
tiempo, si estos beneficios contribuyen de manera significativa en la vida fuera del
ambiente laboral asistiendo a los trabajadores en el logro de una vida balanceada, sin
que afecta su vida privada.
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Empleo a Largo Plazo: Algunas estrategias son tan efectivas como una poalitica,
tradicién, o compromiso general del empleo a largo plazo. Contrario al conocimiento
popular que un empleo a largo plazo es una reliquia histérica, las compaiiias contindan
utilizando est punto de manera menos profunda. No es una politica para los débiles de
mente y corazén y para esto se necesita: a) un disciplinado proceso de reclutamiento,
b) un disciplinado proceso de desempefio, c) un comprensivo programa de
entrenamiento, d) un grupo gerencial con fuerza y capacidad de captar nuevos
mercados, e) politicas de Recurso Humano que conduzcan al crecimiento personal y al
logro de los objetivos.

2.2 La Retencion segun Paul & Thomas Ahr

Seglin estos autores hay que crear un trabajo ameno y para esto utilizan dos
modelos para que los trabajadores se sientan satisfechos y ejecuten tareas con alta
productividad. El primer modelo se llama MORALE (Money, Opportunities, Relationships,
'Adaptability, Leadership, Equity), lo que se quiere con esto es construir un ambiente
orientado a la retencion donde se necesitan tener equilibradas estas variables: dinero,
oportunidades, relaciones, adaptabilidad, liderazgo y equidad. El segundo modelo es el
SOS (Selection, Orientation, Supervision), lo que quiere decir Seleccién, Orientacion y
Supervision. Con este modelo se quiere incorporar a los trabajadores exitosos al trabajo
productivo de la organizacion.

Con la aplicacion de estos dos modelos, los autores unen los resultados obtenidos
con otros logros gerenciales para asi recomendar estrategias para gerenciar al empleado
que esta pensando en la rotacion dentro de la organizacion.

Para comenzar a explicar la pregunta de ¢, por qué las personas se quedan dentro
de la organizacion?, se encuentra la respuesta faciimente en las investigaciones sobre el
compromiso de los empleados dentro de la organizacién. Una de las razones por las
cuales resalta el compromiso es que las organizaciones son entidades monoliticas. Dado
gue ellas estdn compuestas por multiples subgrupos o que se refieren a variadas
‘coaliciones y elementos”. Cada una de estas ‘coaliciones y elementos™, deben y
promueven el compromiso hacia la organizacion, y los propios valores y metas. Las metas
y valores de estos subgrupos no seran compatibles con las metas y valores de la misma
organizacion.

Estudios e investigaciones sobre el compromiso hacia la organizacién proveen
importantes razones internas en las que le por qué el empleado continda en su puesto de
trabajo dentro de la organizacion.

Algunos empleados se quedan dejando afuera la lealtad (compromiso normativo) y
otros, porque los costos de ellos al dejar la organizacion son mas de los que ellos estan
esperando que les paguen (compromiso continuo). Aquellos empleados quienes extienden
las actitudes y hébitos del trabajo y desean tener tendencias gerenciales van a ser las
personas que se queden porque quieren hacerlo (compromiso afectivo).
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2.2.1 El Modelo MORALE

Este modelo busca describir las maneras en las cuales las organizaciones pueden
mejorar la productividad y la satisfaccion del trabajo y el compromiso de sus empleados.
Las seis estrategias del MORALE (dinero, oportunidades, relaciones, adaptabilidad,
liderazgo y equidad) pueden ser aplicados a un disefio clave de trabajo y orientado a
retener a los empleados

Dinero: Siendo una de las categorias de la piramide de las necesidades jerarquicas
de Maslow, el dinero es una condicion basica de la satisfaccion del empleado, la cual si no
es reconocida como satisfactoria puede traer consecuencias negativas en el trabajo como
la resignacion o reduccion de la productividad.

Oportunidades: Se refiere a los cambios y escogencias que una organizacion
ofrece a los empleados para mejorar su perfil y lograr una mejor satisfaccion de este.

Relaciones: Esta categoria es presentada de esta manera para resaltar la
importancia critica de las relaciones para la satisfaccion y productividad del trabajador y el
compromiso hacia la organizacion.

Adaptabilidad: En un ambiente donde los cambios son constantes los empleados y
las organizaciones deben ser flexibles, adaptables y aptos para tolerar diferencias.

Liderazgo: Son los responsables para la continuacion de la organizacién y si
trabajo desde el pasado hacia la perpetuidad.

Equidad: La equidad en el trabajo se vincula con la percepcion del buen trato de
los empleados por parte de los lideres y gerentes de la organizacion.

2.2.2 El Modelo SOS

Este modelo provee una retencién especial orientada y enfocada en actividades
recomendadas durante la seleccion, orientacion y supervision a nuevas experiencias de
trabajo de los empleados en la organizacion.

Seleccion: Deberia asegurar que el correcto y necesario trabajo esta siendo
ocupado por el mejor y calificado candidato cuyas limitaciones son conocidas y tomadas
en cuenta.

Orientaciéon: Deberia durar lo suficiente para lograr fres requerimientos
organizacionales:

d) Transmitir a los nuevos empleados informacion crucial acerca de la organizacion.

e) Dar a conocer al nuevo empleado sus viejos y nuevos compafieros.

f) Transformar los conocimientos, habilidades, atributos y preferencias del empleado en
trabajo productivo para la organizacion.

Supervision: Deberia encajar todos los conocimientos, habilidades, destrezas vy
compromisos del trabajador hacia:




ST

Daniela lurkovic 29
Diana Ledn

d)

Que se realicen regularmente el desempefio con los deberes y trabajos asignados.

e) Contribuir con la mision de la organizacion.

3. Cémo atraer, retener y motivar a los trabajadores, segtiin Don Grimme

Seglin este autor es importante tomar en cuenta la lista que a continuacién se

presenta de diez (10) topicos los cuales el autor considera fundamentales para atraer,
retener y motivar a los trabajadores. La lista se presenta a continuacién:

1. Pagar a los empleados bien y justo, entonces lograr que los empleados olviden el
dinero.

2. Tratar a cada uno de los empleados con respeto. Muestre a sus empleados que a
usted le importan ellos como personas, no sélo como trabajadores.

3. Premiar los logros... y los intentos:

Tanto los grandes como los pequefios.

Por lo menos cuatro veces mas de lo que usted “critica”
Puablicamente y en privado

Verbalmente y por escrito

Inmediatamente (tan pronto como es observado)
Sinceramente

4. Comunicar claramente metas, responsabilidades y expectativas
NUNCA criticar en publico- dirigirse en privado
5. Reconocer el desempefioc apropiadamente

L

Reconocer desempefios sobresalientes con promociones y nuevas oportunidades
No tolerar continuos desempefios pobres

6. Involucrar a los empleados en planes y decisiones, especialmente en aquellos que los
afectan. Solicitar sus ideas y sus opiniones. Incentivar la iniciativa

7.Crear oportunidades a los empleados para crecer y aprender. Enlazar las metas de la
organizacion con las metas de cada uno de los individuos

8._ Escuchar activamente a las metas de los empleados en lo que respecta al trabajo y a
|a vida profesional

9. Compartir informacién — inmediata, abierta y claramente. Decir la verdad...con
compasion

10.Celebrar los éxitos tanto profesionales como personales. Crear una  cultura
organizacional que sea abierta, confiable y divertida.
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F. CONSIDERACIONES TEORICAS PARA EL ESTUDIO

Considerando las diferentes clasificaciones de la compensacion directa e indirecta
mencionadas anteriormente, nos vimos en la necesidad de escoger la clasificacion gque
! més se adecuaran a la situacion actual del pais y a su vez al propdsito de este estudio; de
alli que las clasificaciones resultantes posterior a la seleccion adecuada para la
investigacion planteada fue la clasificacion segun Morales y Velandia:

Componente Directo

r - Salario Base

- Bono de Desemperio / Produccion
- Planes de Incentivo de Ventas

- Planes de Incentivos Gerenciales
- Participacion en las utilidades.

- Bono Vacacional

Componente Indirecto

! En cuanto a los beneficios, se utilizé la clasificacién hecha por Hay Group dado que
: esta se realizd especificamente para un estudio de compensacion la cual se adapta a la
estructura de beneficios de Venezuela:

- Vivienda provista por la empresa
Programa de Alimentacion

- Adquisicion bienes de consumo
- Guarderia

- Seguro de Vida

- Seguro de HCM

- Seguro de Accidentes Personales
! - Chequeo Medico

' - Planes de Retiro

- Préstamos

- Planes de Ahorro

- Programas de acciones

- Asignacion de Vehiculo

- Estacionamiento

- Disfrute de club privado

- Actividades deportivas

- \Vigjes de placer

- Pago de estudios para hijos

- Pago para empleados

- Asignacion de celular
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De la clasificacion original propuesta por Hay Group se realizaron los siguientes
consideraciones:

Caja de Ahorro: para este estudio se incluyd dentro de los planes de ahorro, en el cual
se consideran ademas los planes de fondo de ahorro. Dicha modificacion tuvo como fin
abarcar los distintos tipos de planes de ahorro.

Préstamos para vivienda: dicho beneficio se incluyd como parte del concepto referido a
préstamos, y esta inclusion tiene como objeto abarcar ademas otro tipo de préstamos,
tales como adquisicion de computadoras, vehiculos, entre otros.

Comedor: dicho beneficio aparecerd para efectos de este estudio como programa
alimenticio donde no sdlo se toma en cuenta la existencia de un comedor, sino que se
toma en cuenta la ayuda, cupones o subsidios que presta la empresa al empleado.

Plan de Adguisicidon de Acciones. para este estudio se cambio la denominacién para
programas de acciones, donde no soélo se toma en cuenta la adquisicion de acciones por
parte de los trabajadores sino otro tipo de planes existentes en cuanto a las acciones.

De la misma manera en este estudio se incluyeron otros aspectos que los diversos
autores no han tomado en cuenta en su clasificacion como lo son:

e Planes de Estudio para Empleados: donde los autores consideran Unicamente los
planes de estudios para hijos. En este estudio se consideraron las ayudas directas
otorgadas por las organizaciones a sus empleados para realizar sus estudios.

Bono Vacacional: se refiere a la cantidad de dinero que percibe el trabajador para el
disfrute de sus vacaciones. Se incluyd este concepto dado que el fin Gltimo del bono
vacacional es proveer de remuneracion adicional a los trabajadores en su periodo de
descanso para aumentar sus posibilidades de recreacion generandose asi un beneficio
social. Las empresas poseen la posibilidad de exceder los minimos legales requeridos,
generandose asi un beneficio adicional importante para el estudio.

En lo referente al concepto de vacaciones éste no fue incluido en la clasificacién de

Hay Group, pero se incluyd en el presente estudio porque es exigido por la legislacion
laboral venezolana .

Para la realizacién de este estudio se dejaron de considerar los siguientes conceptos:

Planes de Ayuda para gastos de vida: debido a que dicho beneficio es otorgado por
empresas que poseen movilidad de personal dentro del pais, por tanto se refiere a
situaciones que se presentan con muy poca frecuencia.

Transporte de la empresa: este beneficio no aplica para este estudio ya que esta
enfocado a los niveles gerenciales y supervisorios.
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Pago por uso de vehiculo propio: este aspecto no constituye un beneficio para el
empleado, ya que se refiere al pago de los gastos incurridos por el uso del vehiculo propio
para actividades laborales.

Gastos de representacion: se otorga con el fin de representar a la empresa y por ende
el trabajador no dispone de manera libre del uso del dinero asignado, es por eso gue no es
considerado un beneficio para el trabajador, para efectos de este estudio.

Tarjeta de Crédito Corporativa: igual que el anterior, se otorga con el fin de representar
& la empresa y por ende el trabajador no dispone de manera libre del uso del dinero
‘asignado, es por eso que no es considerado un beneficio para el trabajador, para efectos
de este estudio.

~ Sistemas de Sugerencias/ Aportes de Ideas: ya que este tipo de programas son
gﬂiﬁgidos principalmente como programas de reconocimiento y no como elemento de la
Compensacién Total.

Servicio Médico: no fue considerado para los efectos de este estudio ya que
‘responderia a las eventualidades de atencion que puedan requerir las empresas.
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MARCO METODOLOGICO

A. TIPO DE INVESTIGACION

Para esta investigacion se pretendio realizar un estudio en cuanto a la influencia de los
componentes de la compensacion total sobre la retencion de los trabajadores en
diferentes sectores economicos y la influencia de éstos componentes en la retencién de
los trabajadores dentro de la organizacion, se planted efectuar un estudio de tipo
descriptivo-correlacional, donde la variable “retencién” toma lugar, para asi determinar la
influencia que presentan los componentes de la compensacién total sobre el trabajador en
cuanto a su permanencia dentro de la organizacién.

La investigacion descriptiva consiste en * ... especificar las propiedades importantes
de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a
analisis”. (Dankhe en Hemandez y otros, 1997:60) Se quiere decir con un estudio
correlacional, “...medir el grado de relacion que exista entre dos o mas conceptos o
variables en un contexto en particular. (...) los estudios correlacionales miden las dos o
mas variables que se pretende ver si estan o no relacionadas en los mismos sujetos y
despues se analiza la correlacion. (Ibidem).

La utilidad y el propésito principal de los estudios correlacionales son saber como se
pueden comportar un concepto o variable conociendo el comportamiento de otra u otras
variables relacionadas. En este estudio se pretendié manejar los componentes de la
compensacion total como variable independiente, ya que de la aplicacién de ellos va a
depender la influencia en la retencién de los trabajadores. En el caso de la retencién, se
propuso trabajarla como variable dependiente, ya que el grado de retencion va a depender
de los componentes de compensacion total existentes en las organizaciones.

B. DISENO DE INVESTIGACION

El tipo de disefio que se efectud en esta investigacion fue no experimental, ya que en
ésta no se manipularon las variables de manera deliberada e intencional. Un disefio no
experimental persigue “observar los fenémenos tal y como se dan en su contexto natural,
para después analizarlos". (Hernéndez y otros, 1.997: 189)

De este mismo modo, la investigacion de tipo no experimental que se efectué es
transversal o transeccional debido a que * se recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo Unico” (Hernandez y otros 1.997: 193). Para este tipo de estudios transversales
existe una subdivision y para la investigacion que se planted, el estudio es transversal
descriptivo debido a que: " Los estudios transversales o transeccionales correlacionales
tiene como objetivo describir relaciones entre dos o mas variables en un momento
determinado, se trata también de descripciones, pero no de variables individuales sino de

sus relaciones, sean éstas puramente correlacionales relaciones causales * (Hernandez y
otros, 1.997: 193).
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C. DEFINICIONES DE LA VARIABLE
Compensacion Directa: segiin Morales y Velandia, son aquellas que retribuyen el trabajo

ejecutado en forma de sueldos e incentivos y esta formada por:
¢ Salario Base: Definido como la cantidad de remuneracién que se otorga a un
empleado por el desemperio del puesto de trabajo, en funcion del nivel de
complejidad y del tiempo que la persona ocupa a lo largo de la jornada.

e [ncentivos Salariales: son los programas destinados a compensar de manera
variable a aquellos empleados con altos niveles de rendimiento. Tales incentivos
pueden presentarse en formas diversas, incluyendo primas y participacién en los
beneficios de la empresa, etc.

Ademas de los componentes mencionados por Morales y Velandia dentro de la
clasificacion de la compensacion directa se consideraran los siguientes conceptos:
Bono Vacacional y Utilidades: donde el bono vacacional se refiere a la cantidad de dinero
que percibe el trabajador para el disfrute de sus vacaciones y las utilidades se refieren a
compartir las ganancias obtenidas por la empresa a todos los trabajadores.

Compensacién Indirecta ¢ Planes de Beneficios Sociales: este tipo de compensacién no
‘se da solamente por el servicio prestado a la empresa, sino son otorgados por pertenecer
2 ella o por desempefiar una funcion en el puesto. Esta compensacién consta de aquellos
beneficios y servicios que la empresa proporciona a sus trabajadores y su objetivo
principal es proteger el bienestar de los empleados.

Dada la definicién anterior podemos clasificar la compensacién indirecta segin Hay
Group de la siguiente manera:

Beneficios para cubrir las necesidades basicas: los cuales se refieren a aquellos otorgados
al trabajador y que satisfacen las necesidades relativas a la alimentacion y a la vivienda
(vivienda, comedor de la empresa, facilidades de adquisicidn de bienes, guarderia).

Beneficios Socioecondmicos: son aquellos proporcionados por las empresas para
satisfacer la necesidad de seguridad presentes en los trabajadores en cuanto a la vejez y
la salud (seguro de vida, seguro HCM, chequeo meédico, planes de jubilacién).

Beneficios Financieros: son los que otorga la organizacién en cuanto a la adquisicién de
vivienda y planes de ahorro a los trabajadores, préstamos para adquisicién de
automéviles, préstamos para vivienda, caja de ahorro, adquisicion optativa de acciones.

Beneficios de Recreacién y Transporfe: se refiere a aquellos que la empresa proporciona
para la movilizacion y esparcimiento de sus trabajadores (automévil, chofer,
_estacionamiento, transporte de la empresa, disfrute de club privado, actividades

Jjﬂ&pomvas]

Olros . cualquier otro beneficio adicional que no se encuentre ubicado en la clasificacién
‘anterior.
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Retencion: se refiere al conjunto de procedimientos encaminados a mantener a los
empleados calificados dentro de una empresa y/o conservar a los empleados en sus
puestos de trabajo, evitando con ello el cambio de empleo. (www.empleonet.com.mx
[Consulta: Agosto 8] ).

Esta variable fue medida por medio del indicador de rotacién voluntaria, lo que quiere
decir que la rotacion de personal es la separacion definitiva de trabajadores de la
empresa, de forma voluntaria o involuntaria. Ella debe ser adecuada a las necesidades de
la empresa. Si es excesiva, origina costos, entorpece la productividad y dificulta la
integracion del equipo de trabajo. La salida de gente que no desea permanecer en la
empresa, que no se adapta o que no conviene puede ser Util, siempre y cuando sea
razonable. Un buen manejo del personal se refleja en una rotacion que garantice la
permanencia de un equipo productivo y motivado.

(www.suratep.com.co[Consulta: 13Agosto]).

La férmula utilizada para medir este indicador por cada una de las empresas fue
tomado de Chiavenato 2.000:191:

Indice de Rotacién de Personal = os Voluntarios del perio 10
Promedio de empleados

D. POBLACION

En el presente proyecto de investigacion, se consideréd como poblacién todas aquellas
empresas del area metropoltana de Caracas, pertenecientes a los sectores
Telecomunicaciones y Banca. Para el sector Banca tomamos la informacion que nos
proporciond la Superintendencia de Bancos donde arrojan un total de 54 bancos, los
cuales fueron escogidos segun los criterios de la muestra. Para el sector
Telecomunicaciones nos informamos mediante Conatel que las compafiias existentes en
este sector son de 275 y fueron escogidos segun los criterios de la muestra.

Para este proyecto de investigacion es indispensable definir los dos sectores
pertenecientes a la muestra:

Sector Banca: es el sector financiero de la economia, encargado de intermediar
financieramente y administrar el dinero de la poblacidn.

Sector Telecomunicaciones: Abarca las comunicaciones satelitales, telefénicas, la red
de Internet, television por cable, entre otros.

E. MUESTRA

El proyecto de investigacion realizado fue un estudio no probabilistico porque "la
‘eleccion de los elementos no depende de |la probabilidad sino de causas relacionadas con
las caracteristicas del investigador o del que hace la muestra. Aqui el procedimiento no es
mecanico, ni en base a formulas o grupo de personas, y desde luego, las muestras
seleccionadas por decisiones subjetivas tienden a estar sesgadas. El elegir entfre una
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esquema de investigacién y de la contribucién que se piensa hacer con dicho estudio”.
(Hernandez y otros, 1997:213).

La muestra de empresas elegidas como ya se menciond anteriormente fue de tipo no
probabilistico, y correspondié a empresas de los sectores Banca y Telecomunicaciones, ¥
para dicha seleccion se tomaron en cuenta una serie de criterios obteniendo asi una
muestra no dependiente de la probabilidad, sino establecida con caracter intencional.

Los criterios para la seleccion de las empresas de la muestra fueron:

= (Que estén ubicadas en el area metropolitana de Caracas: por facilidad de acceso
de los investigadores a las empresas pertenecientes a la muestra.

= Posibilidad de acceso a la informacion: ya que se espera que sean empresas
acostumbradas y dispuestas a compartir la informacion para cubrir con los fines
académicos de los investigadores.

= Pertenecientes al sector privado economia: debido a la no-intervencion del Estado,
se consideran estos sectores mas estables.

* Poseer mas de 100 trabajadores: se busca obtener empresas con este numero de
trabajadores para que se puedan aplicar diferentes politicas de compensacion
estables y desarrolladas.

= Mas de 5 afos en el pais: ya que estas empresas por antigliedad en el mercado,
pueden presentar condiciones aptas al momento de implantacién de las estrategias
de compensacion que se adecuan al entorno.

Tomando en consideracion los criterios antes referidos nuestra muestra inicial resulto
de 16 empresas pertenecientes a dos sectores de la economia del pais, donde del sector
bancario se estima que existe un total de 54 bancos divididos de la siguiente manera en la
Banca Universal existen actualmente 16 bancos, 26 bancos comerciales, 9 bancos de
inversion y 3 bancos hipotecarios (Superintendencia de Bancos) , y en el sector
Telecomunicaciones hay 275 empresas segun CONATEL. De esta manera tenemos que
las empresas seleccionadas para nuestro estudio fueron:

SECTOR BANCA:
Banco Provincial BBV
Corp Banca

Banco del Caribe
Bancao Mercantil
Banesco

Unibanca

Banco Venezuela
Banco Exterior

e & & @ & 8 @& @

SECTOR TELECOMUNICACIONES:
s Direct TV

CANTV

HBO OLE

Impsat

Lucent Technologies
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Movilnet
Telcel
e Siper Cable

Una vez determinada la muestra, se procedid a contactar a las empresas incluidas con
el objeto de poner su participacién en el estudio, encontrandose todas en disposicion de
prestar su colaboracion. No obstante, la muestra tuvo una mortalidad del 12.5% de las
empresas, a saber que Corp Banca y Super Cable estaban en completa disposicion para
ayudar en este estudio pero por tratarse de informacion salarial se vieron en la
determinacién de no brindarnos la informacion necesaria.

F. UNIDAD DE ANALISIS

La unidad de analisis escogida fueron las personas encargadas de la compensacion y
los beneficios en las diferentes areas de Recursos Humanos en las empresas de la
muestra. La informacion acerca de los componentes de la compensacion la proporciond la
persona contacto de cada empresa, ya fuera el responsable de Recursos Humanos o de
Compensacién y Beneficios, que manejaba y tuviera a disposicién la informacion
pertinente para este estudio.

La informacion que fue proporcionada por cada empresa fue especificamente referida
a los gerentes y supervisores de cada organizacién, ya que a estos grupos esta referido
nuestro estudio.

Es por tanto importante distinguir que se entenderan por cada uno de ellos:

1.Nivel Supervisorio: todos aquellos cargos que emplean habilidades y conocimientos
tecnicos y profesionales a través de diversas funciones, ofreciendo extensos servicios de
manera independiente. Aplican conocimiento especializado y experiencia profesional
continua y progresivamente de modo de ajustar o modificar procesos o metodologias de
trabajo en funcion de los resultados esperados. (Douma y Schreuder, 1198)

2. Nivel Gerencial: todos aquellos cargos que fortalecen y aplican conocimientos
profesionales avanzados en un sentido global e interfuncional, contribuyendo a | desarrollo
de la estrategia del negocio y resolviendo problemas complejos ya sean técnicos o del
negocio. (Ibidem).

Para efectos del presente estudio fueron considerados aquellos cargos gerenciales
incluidos hasta un nivel de reporte a cargos directivos, quedando excluida de esta manera
la Alta Gerencia, asi como también quedd excluido el personal expatriado por estar sujeto
a politicas especiales de remuneracion.

G. INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Para la realizacion del presente estudio se utilizé como instrumento, en su primera fase,
de recoleccion de datos un cuestionario con preguntas abiertas y cerradas para asi llegar
a conocer si los componentes de compensacion total influyen sobre la retencion de los
trabajadores dentro de la empresa. Al mismo tiempo se empled una escala para medir
actitudes, que nos permitié conocer segtin la perspectiva de los gerentes de Recursos
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anos o de los especialistas en compensacion salarial los niveles de influencia de los
entes de la compensacion total sobre la retencién de los gerentes y supervisores.

e instrumento en su primera parte tenia como objetivo el levantar la informacion
eral de las empresas de la muestra. En la segunda parte consistié en conocer cuéles
ponentes de la compensacion total eran aplicados en la empresa, y para esto se
ron los componentes en Compensacion Directa y Compensacion Indirecta, cada
de los cuales tenia una diversidad de indicadores que fueron establecidos previa
n de las bases tefricas que fundamentan la investigacién. Al mismo tiempo en la
ra parte se encontraba una escala tipo Likert donde se midié a través de la
ctiva de los Gerentes de Recursos Humanos o de los especialistas en
sensacion salarial la influencia de los componentes de la compensacion total sobre la
ncion de los gerentes y supervisores. La escala de actitud que nos permitié medir la
fluencia de los componentes de la compensacion total consiste en: * un conjunto de
s presentados en forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se pide la reaccion
2 los sujetos a los cuales se le administra” (Hernandez y otros, 1994:263). (Ver Anexo N°

‘A continuacion se muestra la escala de respuestas utilizada para el instrumento de

Puntuacién | . Respuesta ) Abreviatura
5 Irrﬂu_va slgmﬁcatwameme enla retencién 1.
4 Influye mucho en la retencidn .M
3 Influye medianamente en la retencién LE
2 Influye poco en la retencidn IL.P
1 No influye en la retencién N.I

Cuadro M® 3: Puntuaciones de ia escala de Likert aplicadas.

El instrumento midié el nivel de influencia de la compensacion total sobre la retencién
de los gerentes y supervisores a través de 51 items. El componente directo es medido por
medio de 12 items, mientras que el componente indirecto es medido por 39 items.

Luego de la recoleccion de los datos, se constataron éstos, en su segunda fase, con
una entrevista semi-estructurada con preguntas abiertas y cerradas, en la cual se queria
obtener informacion mas detallada de los componentes de compensacion que cada uno
de los gerentes y supervisores reciben como su remuneracion total. Este instrumento fue
realizado para constatar la informacién que nos habian proporcionado los gerentes de
Recursos Humanos o los especialistas de la compensacion salarial y ademas buscar
informacién mas especifica de la compensacion total que proporcionaba cada una de las
empresas de la muestra. (Ver Anexo N° 2).

Cabe destacar que la variable a ser tratada tanto en el cuestionario y en la entrevista
seran los componentes de la compensacion total (componente directo e indirecto) y su
influencia sobre la retencién de los gerentes y supervisores dentro de las empresas de la
muestra. El instrumento fue contestado desde la perspectiva de los Gerentes de Recursos
Humanos o los encargados del érea de compensacion salarial.
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El instrumento de recoleccion de datos en sus dos fases fue validado por expertos en
estadistica y compensacién para garantizar asi que la informacién recabada fuese valida
para la investigacion.

H. PROCEDIMIENTO PARA EL ANALISIS DE LOS DATOS

Una vez finalizado el proceso de recoleccion de datos de las empresas participantes
en el estudio, se procedié a describir cada uno de los datos obtenidos para cada indicador
de las variables de estudio, elaborando una matriz de distribucion de resultados.

Adicionalmente se utilizaron en la primera fase del instrumento, herramientas de
estadistica descriptiva, donde para cada uno de los componentes de la compensacion
total se calcularon los siguientes estadisticos:

Promedio: es una medida de tendencia central que indica la media aritmética de la
distribucion de los datos. Esta medida, es sensible a valores extremo. (Hernandez y Otros,
1.994: 359).

Los resultados obtenidos en la segunda fase del instrumento por medio de la entrevista
semi-estructurada se procesaron de |a siguiente manera:

Se procedié a colocar en meses de salario cada uno de los componentes de la
compensacién que fueron reportados por cada una de las empresas, esto con el objetivo
de poder cuantificar o tener la cantidad de meses que integran la compensacion total de
cada uno de los gerentes y supervisores de cada una de las empresas.

En el caso del componente directo, se tomaron 12 meses de salario base y para cada
uno de los otros componentes directos se efectud la correspondiente mensualizacién de
cada uno de los porcentajes que fueron reportados por las empresas de la muestra. (Ver
Anexo N° 7))

En el componente indirecto el cual es referido a todos los beneficios otorgados por
cada organizacion, se realizaron las siguientes consideraciones:

Con cada una de las cifras reportadas por las empresas de la muestra se efectud la
correspondiente cuantificacion tomando como base todo los datos levantados en el
instrumento, en los casos en que fue reportada informaciéon pero no se poseian cifras
exactas se procedio a cuantificar tomando valores promedios para llegar a los resultados
requeridos. Esto se efectud con los siguientes componentes:

» Programas de Alimentacion

* Planes de Retiro: solo hubo una empresa que reportd este beneficio, y debido a las
implicaciones actuariales para cuantificar dicho beneficio y asi conseguir colocarlo de
la manera que se necesitaba para este estudio, no se quiso incurrir en proceder
actuarialmente, no sélo por lo complicado, sino por que ademas solo fue reportado por
una empresa de la muestra.

* Asignacion de Vehiculo: para las empresas gue reportaron dicho beneficio se tomd
como valor para su cuantificacion el promedio de los valores comerciales de los
vehiculos mas solicitados por las empresas.

e Estacionamiento: para este beneficio se tomé como base una hora promedio de
estacionamiento.
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» Club Privado: en este caso se tomé un valor promedio de las acciones de los clubes
mas solicitados por las empresas y a partir de este promedio se efectuaron los
correspondientes calculos.

e Asignacion de Celular: se tomd en este caso el valor promedio de la renta basica de las
tres compafiias principales de este servicio. (Telcel, Movilnet; Digitel).

h.a. Estadisticos del modelo de Regresiéon Multiple usados en el programa SPSS

Para el procesamiento de estos datos se utilizd el modelo de Regresion Paso a Paso o
Pasos Sucesivos (Stepwise Regression), donde dicho modelo arrojan resultados tales
como la Correlacion de Pearson, Estimaciones de Error Tipico, Valores de Beta, Anova,
entre otras.

h.a.1. Definiciones de conceptos involucrados en el modelo de regresién
miltiple.

Las definiciones que siguen a continuacién fueron proporcionadas por el Software del
SPSS 7.0 1996.

ANOVA: o anélisis de la varianza se implementa para comprobar si existen diferencias
significativas entre varios grupos de observaciones. La hipotesis nula supone que las
medias de observaciones de estos grupos son iguales (o consideran diferencias no
significativas), mientras que la hipétesis alternativa supone que al menos la media de uno
de los grupos es distinta. ANOVA analiza las variaciones gue existen entre los grupos y
compara su tamafio con las variaciones que ocurren dentro de ellos. La hipdtesis
alternativa tomara relevancia en la medida en que las variaciones entre los grupos se haga
significativamente mas grande que las variaciones encontradas dentro de los grupos.

F: es el coeficiente que resume estas relaciones de variabilidad, al dividir MSCE / MSCD,
gue no es mas que las Medias de las Sumas de los Cuadrados Entre los grupos; entre la
Media de la Suma de los Cuadrados Dentro de los grupos. Para obtener el promedio
MSCE se suman los cuadrados entre los grupos y se dividen entre el nimero de grupos
menos uno (k-1), mientras que la suma de cuadrados dentro de los grupos se divide entre
el nimero de casos menos el nimero de grupos (n-k) para obtener MSCD. Normalmente
se evalla la significacién asociada al F obtenido segun los grados de libertad asociados a
la prueba. Académicamente puede anticiparse el valor de un F critico segin los
parametros de la investigacion. En SPSS se reflejan ademas de los valores de F y de la
significacion, los valores de sumas de cuadrados y medias cuadraticas (MSCE y MSCD),
asi como los grados de libertad (gl) asociados.

El modelo de regresion lineal muitiple busca, por una parte, cuantificar las relaciones
entre las variables independientes consideradas y la variable a explicar, y por otra la
evaluacion del modelo en su totalidad.

Los coeficientes Beta: permiten conocer el efecto que una de las variables
independientes tendra sobre la variable dependiente bajo el supuesto de que las otras
variables permanecen constantes. Se busca expresar todas las variables en la misma
escala (tipica o z) a través de la estandarizacion del coeficiente beta, de forma de hacerlos
mas comparables.
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El valor del R cuadrado (o coeficiente de determinacion) evalla el modelo en su
totalidad, indicando en qué medida o proporcion el conjunfo de variables independientes
explican el comportamiento de la variable dependiente. El R cuadrado podria resumirse
como la medida de la bondad del ajuste en un modelo lineal, y viene a ser la proporcion de
la variacion de la variable dependiente explicada por el modelo de regresién. Su variacion
va de 0 a 1, siendo 1 el mejor ajuste del modelo a los datos. El valor de R cuadrado se
ajusta para evaluar la bondad del ajuste en la poblacién (y sin ajuste corresponde a la
muestra).

El error tipico de la estimacion es la variacion promedio que el estadistico tiene de
muestra en muestra. Si un mismo estadistico se obtiene en un grupo de muestras y se
distribuye la frecuencia de sus resultados, la desviacion tipica de esta distribucion se
considera como un error tipico.

El valor de t permite reforzar la asociacién entre la variable independiente que introduce
el método. Se busca que los valores de t sean altos, de manera de obtener baja
significancia, es decir, menos probabilidad de error tipo | (en otras palabras, para tener
menos probabilidad de error al asumir la relacién como "significativa” y no como producto
del azar).

Un modelo de regresion lineal multiple puede ser expresada como:

Y= Bo+ B1Xq+ BaXz+ BaXs +...+ BuXy

Donde Bg viene a ser el valor de Y cuando todas las X valen cero (valor de la constante.
Valor B no estandarizado).



Criterio para la escogencia de la muestra probabilistica:

La muestra que se empled a lo largo del estudio fue no probabilistica, ya que
esta fue escogida de manera intencional y porgue “la eleccion de los elementos no
depende de la probabilidad sino de causas relacionadas con las caracteristicas del
investigador o del que hace la muestra. Aqui el procedimiento no es mecanico, ni
en base a formulas o grupo de personas, y desde luego, las muestras
seleccionadas por decisiones subjetivas tienden a estar sesgadas. E/ elegir entre
una muestra probabilistica o una no probabilistica, depende de los objetivos del
estudio, del esquema de investigacién y de la contribucién que se piensa hacer
con dicho estudio”. (Hernandez y otros, 1997:213), pero para efectuar el estudio
con muestra probabilistica se muestra a continuacion la formula para la
escogencia de la muestra:

El tamafio de la muestra se obtuvo a través de la aplicacion de la formula de
poblaciones finita (Sierra-Bravo, 1891). El error muestral escogido fue del 10% y la
confiabilidad del 95%.

ZE*N*p*q

n=
(€% * (N-1)) + (Z*"p*q)

Donde:

N = Tamarfio de la poblacion

n = Tamano de la muestra

p = Probabilidad de éxito

g = Probabilidad de fracaso

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 direccion y grado en
que el valor individual obtenido se aleja de la media, en una escala de unidades de
desviacion estandar 1.96 que corresponde a un 95% confiabilidad.

Sustituyendo los valores gue se presentan a continuacion en la ecuacion se
obtiene:

1.96%*329*05*0.5

n —_
(0.12* (329-1)) + (1.962*0.5% 0.5)

n= 75




La muestra escogida de manera no probabilistica, asi y como fue efectuado
en este estudio presentd una mortalidad del 12.5% equivalente a 2 empresas que
no aprobaron su participacion en el estudio de las 16 que integraban la muestra
total. Efectuando este estudio tomando una muestra probabilistica las empresas a
encuestar serian n= 75 y este puede significar un punto de partida para abordar
esta misma investigacién pero tomando el caracter probabilistico de la muestra.
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ANALISIS DE LOS DATOS

A continuacion se presenta el analisis de la informacién obtenida a partir del
instrumento de recoleccién de los datos aplicado a las empresas que conforman la muestra
tanto del sector Telecomunicaciones como del sector Banca dentro del presente estudio.
Dicho analisis fue estructurado de la siguiente manera:

« Datos generales de las empresas participantes para ambos sectores.

¢ Descripcién de los componentes directos e indirectos existentes en las empresas de
los sectores de la muesira.

« Descripcion por sector de los diferentes componentes de la compensacion total y su
influencia sobre la retencién de los trabajadores.

e Descripcion de los niveles de retencién de los trabajadores segun los distintas
componentes otorgados por cada una de las empresas presentes en la muestra.

A. DATOS GENERALES DE LAS EMPRESAS PARTICIPANTES

La totalidad de las empresas participantes en el presente estudio pertenecen a los
sectores Telecomunicaciones y al sector Bancario del area metropolitana de Caracas. A
continuaciéon se presenta un cuadro resumen de las principales caracteristicas de dichas
empresas.

a.1 Cuadro resumen del sector Telecomunicaciones

Cuadro N* 4, Resumen de la informacion general de las empresas de la muestra del sector

En este cuadro se puede observar que las empresas de este sector pertenecientes
a la muestra poseen mas de cien (100) trabajadores, lo cual fue un criterio tomado en
cuenta para la seleccién de las empresas, al mismo tiempo el tiempo minimo de estar
dicha empresas en el pais oscila entre 6 afios como valor minimo y 70 como valor méximo
de estar funcionando en el pais y las rotaciones voluntarias respectivas para las empresas
de este sector en la muestra no sobrepasan el 2% como mayor valor existente en una
ellas.
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a.2 Cuadro resumen del sector Banca

8503 49 1,13%
2400 46 4,3%
3703 112 3,2%
3781 9 3,28%
4493 55 2,53%
1583 45 2,76%
7170 76 22%

Cuadro N*5: Resumen de la informacitn general de las empresas de la muestra del sector

En el cuadro presentado correspondiente a las empresas del sector banca se puede

‘apreciar que las mismas estan integradas por un nimero de trabajadores que supera los

1500 al mismo tiempo que los afios en el pais que estas poseen tiene como minimo 9
afios de existencia en el territorio nacional; a su vez el % de rotacién voluntaria que
poseen no es menor a 1% ni mayor a 4,3%.

B. COMPONENTES DIRECTOS E INDIRECTOS DE LA COMPENSACION TOTAL
PRESENTES EN LOS SECTORES DE LA MUESTRA

b.1 Componentes directos e indirectos presentes en el sector
Telecomunicaciones de la muestra.

A continuacion se presentan los resultados de las frecuencias de los componentes
directo e indirecto de las empresas de telecomunicaciones que componen la muestra
considerada en el estudio a escala general. Dichas frecuencias hacen referencia tanto a la
aparicion o presencia del indicador en la muestra como presencia de los distintos indicadores

‘en cada una de las empresas.

b.1.a Componente Directo del sector Telecomunicaciones

Telecomuni

o
L
M ONe

Cuadro N* 6 Componente Directo de la muestra del sector telecomunicaciones
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Grafico N° 1; Distribucion porcentual del componente directo de la compensacion presents en ias empresas de la muestra del sector
ielecomunicaciones.

En este cuadro se puede apreciar que en seis de las siete empresas de este sector
pertenecientes a la muestra, son otorgados en mas del 50% los indicadores del componente
directo, hay una empresa en donde sdlo estd presente el 50% como valor minimo de
prevalencia mientras que hay dos empresas que otorgan el 100% de los indicadores tomados
para este componente. Al mismo tiempo se puede observar que tanto los Bonos de
Desempefio como los Planes de Incentivos Gerenciales son los que en el conjunto de
empresas son otorgados en menor escala con una frecuencia del 43%. Los componentes
otorgados en un 100% en todas las empresas corresponden a los de indole legal como lo son
el Salario Base, el Bono Vacacional y las Utilidades, ya que debido a gue son de caracter
obligatorio deben estar presentes en la totalidad de las empresas de la muestra.

b.1.b Componente Indirecto del Sector Telecomunicaciones _

X X
X
X1 x X
X | X A
Xl 2| Xl x X
X | X s
X X X
X Elxlailx]|
X | X
X %
X | X X %
X
THENE
X X
X x| x1x
40 | 30 | 50 | 45 [ 65

Cuadra N*7 * Componente |ndirecto de la muestra del secter telecomunicaciones
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En el cuadro N° 7 el cual corresponde a los componentes indirectos del sector
telecomunicaciones, solo tres empresas otorgan mas del 50% de los indicadores y el valor
minimo de frecuencia en una empresa para dichos componentes corresponde al 35%. El
Seguro de HCM y los Planes de Ahorro son los Unicos indicadores que son otorgados en
todas las empresas de la muestra seguido por el Seguro de Accidentes Personales, la
Asignacion de Celular y el estacionamiento con un 85,71%. Los beneficios de Vivienda
provista por la empresa y el Pago de estudio para hijos no son otorgados en ninguna de las
empresas de la muestra.

Asignacidn da oelular

Papo oo esudio pam emplesdos

Pago de Edudso para hljcs E
viajes g Placer [JI O
Activigades Dopastivas ]
Chgrute ce Club Prvado
Estas onamiants
Asigracian de Vehlouie
Frogmmasde Accianes
Flanesde Ahono )
Prégtamas 1

Pignesds Retim

Cheguen 9806

Begure Ta Accidentes Peronates

Saguny-de HCM

Seguro de Vida

Guarnderia 1

Adguigcion de Menesde colDm I
Frogramas de Alimantac&n

] a2E5% |
Viviends provids por 1a eSS | |

a FiH w0 £0 a0 10d a0

Gréfico N° 2 Distribucién porcentual del components indirecto de las empresas de |8 muestra del sector telecomunicaciones.

b.2 Componentes Directos e Indirectos presentes en el sector Banca de la
muestra.

A continuacién se presentan los resultados de las frecuencias de los componentes
directo e indirecto de las empresas de la banca que componen la muestra considerada en el
estudio a escala general. Dichas frecuencias hacen referencia tanto a la aparicion o presencia
del indicador en la muestra como presencia de los distintos indicadores en cada una de las
empresas.
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Cuadro N°8 - Componente Directo de la muestra del sector Banca.

100, 0%

00 O
1 5 B5 7% =
I - I

o o o Perm i Do Pross tir Daruicy 0 [randnd 80 Vifts Planes d incenivo Goinle Sarici paciin g s U iceoes Bt Wazaciaml

100, 0054

Grafico M * 3 Distrbucién porcentual del componente directo de les empresa de [a muestra del sector banca

En el cuadro N°® 8 correspondiente al componente directo del sector Banca hay 3
componentes otorgados en un 100% en todas las empresas y estos corresponden a los de
indole legal como lo son el Salario Base, el Bono Vacacional y las utilidades, ya que debido a
que son de caracter obligatorio deben estar presentes en |a totalidad de las empresas de la
muestra. Asi mismo se observa que todas las empresas de la muestra otorgan mas del
83,33% de los componentes directos de la compensacién tomados para el estudio
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Cuadro M= 9 Componente Indirecto de la muestra del Sector Banca
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Grafico N * 4; Distribucidn porcentual del componente indirecto presente en las empresas del secter banca.
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En el cuadro N° 9 de este sector correspondiente al componente indirecto se observa
que 3 empresas otorgan mas del 50% de los beneficios que integran a la parte indirecta de la
compensacion, hay una que sélo otorga el 20% de dichos beneficios y la empresa que mas
otorga los beneficios tomados para este estudio lo hace en un 80%. Los beneficios
correspondientes a Seguro de HCM, Seguro de Vida y Planes de Ahorro son otorgados en

todas las empresas de la muestra y sélo una otorga Pago de estudios para hijos y otra los
Planes de Retiro.

b.3 Planes de Beneficios Sociales seglin su dimension que forman parte del
componente indirecto de la compensacion total que estan presentes en las empresas y
sectores Telecomunicaciones y Banca

En el grafico siguiente se puede observar que para el sector de telecomunicaciones
los beneficios socio-econémicos de seguridad (seguro de vida, seguro de HCM) son los
que mas tienen presencia en las empresas de la muestra con un porcentaje igual a
54.28%, para este sector la dimensidon de beneficios socioeconémicos de transporte
(asignacion de vehiculo y estacionamiento) es la segunda mas frecuente al igual que los
beneficios recreacionales con un 46,19% y la dimension de los beneficios con menor
frecuencia corresponde a los de cobertura de necesidades basicas (vivienda provista por
la empresa, programas de alimentacién, adquisicién de bienes de consumo vy guarderia)
con un 28.57%.

Con relacion al sector Banca sélo los correspondientes a la dimensién de
beneficios socio-econémicos financieros son los que tienen mayor presencia con un
66,67% y posteriormente la dimension de los beneficios socio-econémicos de seguridad
poseen un porcentaje igual a 46,88%, y el menos frecuente corresponde a los beneficios

socio-economicos de transporte (asignacién de vehiculo y estacionamiento) con un
18,75%.

Grafico N °5 : Cuadro comparativo de las dimensianes de los beneficios seglin Hay Group para las empresas de ambos
sectores de la muestra.
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C. DESCRIPCION POR SECTOR DE LOS DIFERENTES COMPONENTES DE LA
COMPENSACION TOTAL Y SU INFLUENCIA SOBRE LA RETENCION DE LOS
TRABAJADORES

Los datos obtenidos en la segunda fase del instrumento con la entrevista semi-
estructurada efectuada a los gerentes o encargados del area de compensacion salarial,
nos permitic recopilar informacién mas detallada acerca de cémo estd conformado la
remuneracion anual tanto para los Gerentes como los Supervisores no sélo para la parte
del componente directo sino también la del componente indirecto para cada una de las
empresas de la muestra. Cada uno de estos componentes fue llevado a meses y a una
base porcentual tal y como se indicé en la seccién H del marco metodolégico.

De esta forma se procedid a efectuar la regresién multivariable con cada una de las
variables independientes las cuales eran conformadas por todos los componentes de la
compensacion total y la rotacién voluntaria como variable dependiente y se obtuvieron los
resultados presentados a continuacion.

c.1 Analisis de Regresién paso a paso de los componentes de la
compensacion total y la rotacion voluntaria para las empresas del sector
Telecomunicaciones de la muestra correspondiente

c.l.a. Regresién Multivariable del componente directo de Ila
compensacion para los Gerentes de la muestra de telecomunicaciones:

El metodo de regresion para este grupo fue calculado con todas las variables
independientes correspondientes al componente directo (salario base mensual, bono
vacacional, utilidades, bono de desempefio / produccion, cesta ticket); donde el mejor
coeficiente de determinacién obtenido fue de R?= 0.906, lo cual indicé que hubo una
mayor influencia de el salario base y los bonos sobre la retencién de los trabajadores. El
salario base arrojd un coeficiente estandarizado betfa negativo en donde se puede
observar una relacion inversa del salario base con la rotacién, pudiéndose decir que a
mayor salario base la rotacion va a ser menor o viceversa, y la ecuacién resultante fue:

Y = 2,192 + 0, 803 (bonos) - 0, 444 (sbm)

Entonces cada vez que la proporcién de los bonos aumente en una unidad la
rotacion va a aumentar en 0,803 unidades y si la proporcién del salario base mensual
(sbm) aumenta en una unidad la rotacién va a disminuir en 0,444 unidades. Las demas
variables no fueron tomadas en cuenta por el modelo de regresién debido a su poca
relacion con la rotacion voluntaria ( Ver Anexo N° 3).

En este caso es importante destacar que la relacién entre los bonos y la
rotacion voluntaria es directa, en donde se podria pensar que la porcidn salarial de los
bonos presenta cierto riesgo para los gerentes de telecomunicaciones, ya que si el salario
base mensual recibido por los gerentes esta conformado por una cierta porcién de bonos
que van a ser recibidos dependiendo del desempefio y los objetivos cumplidos, la relacion
encontrada resulta logica, ya que si el trabajador deja de percibir cierta porcion del salario
por no haber tenido el desempefio esperado, entonces la rotacién wvoluntaria va a
aumentar debido a esta situacién.
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¢.1.b Regresién Multivariable del componente indirecto de la compensacién
para los Gerentes de la muestra de telecomunicaciones:

El método de regresion para los gerentes relativo al componente indirecto fue
efectuado tomando en cuenta todas sus variables independientes ( vivienda, programas
de alimentacién, adquisicion de bienes de consumo, guarderia....); donde el mayor
coeficiente de determinacién obtenido fue de R*= 0.617 con la variable asignacién de
celular y un coeficiente estandarizado beta negativo, donde se puede observar la poca
relevancia e influencia del resto de los componentes indirectos sobre la retencién y su
poca relacién con la rotacién voluntaria, ya que a pesar de que el sistema arroje estos
resultados, el mismo indica que la relacion es debil entre estas variables; la ecuacion
resultante fue:

Y = 1,984 - 0.825 (celular)

Entonces cada vez que la proporcion de celular aumente en una unidad la
rotacion va a disminuir en 0,825 unidades.

Es importante destacar en este caso que los resultados gue se obtuvieron
con relacion a la variable celular no eran de esperarse, ya que no es comun imaginar que
el hecho de que al trabajador se le proporcione este beneficio, el mismo vaya a repercutir
sobre su retencion en la empresa. A su vez estos resultados nos pueden llevar a inferir
gue el pago de algunos servicios personales pudieran ser un elemento importante para la
retencion delos trabajadores.

Debido a los resultados antes mencionados se procedio a efectuar este
mismo analisis sin la variable asignacién de celular para ratificar los resultados y
obteniendo que el modelo de regresién no arrojé ningln tipo de relacion entre las
variables. En el anexo N°® 3 se pueden apreciar los valores de las correlaciones entre las
variables.

c.1.c Regresion Multivariable del Componente Directo de |Ia
compensacion para los Supervisores de la muestra de telecomunicaciones:

El método de regresion para este grupo tomé en cuenta al igual que para los
gerentes todas las variables de este componente y se obtuvo un coeficiente de
determinacion R?*= 0.951, donde la relacién mas intensa fue del salario base y los bonos
de desempefio y produccion con la rotacion; el coeficiente estandarizado beta obtenido
para el salario base mensual fue negativo en donde se puede observar una relacién
inversa del salario base con la rotacién, pudiéndose decir que a mayor salario base Ia
rotacion va a ser menor o viceversa, y la ecuacion resultante fue

Y = 2,426 + 0, 985 (bonos) - 0, 490 (sbm)

Entonces cada vez que la proporcion de los bonos aumente en una unidad la
rotacion va a aumentar en 0,985 unidades y si la proporcién del salario base mensual
(sbm) aumenta en una unidad la rotacion va a disminuir en 0,490 unidades. Las deméas
variables no fueron tomadas en cuenta por el modelo de regresién debido a su poca
relacion con la rotacién voluntaria ( Ver Anexo N° 3),
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En este caso, al igual que en los gerentes del sector, es importante destacar
que la relacién entre los bonos y la rotacién voluntaria es directa, en donde se podria
pensar que la porcion salarial de los bonos presenta cierto riesgo para los supervisores de
telecomunicaciones, ya que si el salario base mensual recibido por los gerentes esta
conformado por una cierta porcién de bonos que van a ser recibidos dependiendo del
desempefio y los objetivos cumplidos, la relacion encontrada resulta légica, ya que si el
trabajador deja de percibir cierta porcion del salario por no haber tenido el desempefio
esperado, entonces la rotacién voluntaria va a aumentar debido a esta situacion.

c.1.d Regresion Multivariable del Componente Indirecto de Ia
compensacién para los Supervisores de la muestra de telecomunicaciones:

En este modelo los resultados obtenidos no muestran ningdn tipo de relacion
entre las variables del componente indirecto y la rotacion voluntaria, ya que al correr el
modelo este no encontré variable alguna que influyera significativamente sobre la
retencion, ( Ver Anexo N ° 3). Se puede inferir que hay ofras variables que no son tomadas
en cuenta para este estudio que quizas pueden influir significativamente sobre la rotacion
voluntaria. Estas variables pueden ser la motivacion, el clima organizacional, el
compromiso individual, el desempefio, la lealtad de los trabajadores entre otros que fueron
explicados en el marco tedrico en la seccion E.

c.2. Anélisis de Regresion paso a paso de los componentes de Ia
compensacion total y la rotacion voluntaria para las empresas del sector Banca de
la muestra correspondiente

c.2.a Regresién paso a paso del Componente Directo de I[a
compensacion para los Gerentes de la muestra de banca:

Para el sector bancario no se obtuvo ningln tipo de relacion significativa
entre el componente directo y la rotacién voluntaria para esta porcién de la muestra,
entonces al igual que en el caso anterior pueden existir ofros factores no tomados en este
estudio que lleguen a influir de manera significativa sobre |a retencion. ( Ver Anexo N °3 ).

Estas variables pueden ser la motivacion, el clima organizacional, el
compromiso individual, el desempefio, la lealtad de los trabajadores entre otros que fueron
explicados en el marco tedrico en la seccion E.

c.2.b Regresién paso a paso del Componente Indirecto de la
compensacion para los Gerentes de la muestra de banca:

En esta parte el método de regresion no arrojé resultados acerca de alguna
variable de este componente que influyera significativamente sobre la retencion. La
variable que el método colocd como la que mas tenia relacién fue la de la asignacion de
celular con un coeficiente de determinacion R*= 0.525 y un coeficiente estandarizado beta
positivo, donde se observa que a pesar de ser la variable que el sistema colocd como la
mas relevante, éste no es ni significativa ni ejemplifica una relacién intensa con la rotacion.

Y = 2,620 + 0,777 (celular)
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Entonces cada vez que la proporcion de celular aumente en una unidad la rotacion va a
aumentar en 0, 777 unidades, donde la relacion es directa entre la variable celular y la
rotacion.

Es importante destacar en este caso que los resultados que se obtuvieron
con relacién a la variable celular no eran de esperarse, ya que no es comin imaginar gue
el hecho de que al trabajador se le proporcione este beneficio, el mismo vaya a repercutir
sobre su retencion en la empresa.

Debido a los resultados antes mencionados se procedio a efectuar este
mismo andlisis sin la variable asignacion de celular para ratificar los resultados y
obteniendo que el modelo de regresién no arrojé ningun tipo de relacion entre las variables
del componente indirecto. En el anexo N° 3 se pueden apreciar los valores de las
correlaciones entre las variables.

c.2.c Regresién paso a paso del Componente Directo de Ia
compensacién para los supervisores de la muestra de banca:

Para el sector bancario no se obtuvo ningdn tipo de relacion significativa
entre el componente directo y la rotacién voluntaria, entonces al igual que en casos
anteriores, pueden existir otros factores no tomados en este estudio que lleguen a influir
de manera significativa sobre la retencién. ( Ver Anexo N ° 3 ).

Estas variables, tal como ya se han mencionado, pueden ser la motivacion, el
clima organizacional, el compromiso individual, el desempefio, la lealtad de los
trabajadores entre otros que fueron explicados en el marco tedrico en la seccion E.

c.2.d Regresion paso a paso del Componente Indirecto de Ia
compensacion para los Supervisores de la muestra de banca:

Al igual que en los casos anteriores para el modelo se ubsewa una relacién
de la rotacién voluntaria con la variable asignacion de celular con un R? = 0.513 (R?
corregido), y un coeficiente estandarizado beta positivo, donde aunque el modelo indique
gue esta variable es la que posee mayor relacion, ésta no es significativa ni ejemplifica
una relacion intensa con la rotacién.

Y = 2,626 + 0,771 (celular)

Entonces cada vez que la proporcién de celular aumente en una unidad la
rotacion va a aumentar en 0,771 unidades, donde la relacién es directa entre la variable
celular y la rotacion.

Es importante destacar en este caso que los resultados que se obtuvieron
con relacién a la variable celular no eran de esperarse, de la misma forma que en los
casos anteriores, ya que no es comin imaginar que el hecho de gue al trabajador se le
proporcione este beneficio, el mismo vaya a repercutir sobre su retencién en la empresa.

Debido a los resultados antes mencionados ,se procedio a efectuar este
mismo analisis sin la variable asignacion de celular para ratificar los resultados y
obteniendo que el modelo de regresién no arrojé ningln tipo de relacidon entre las
variables. En el anexo N° 3 se pueden apreciar los valores de las correlaciones entre las
variables.
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D. Descripcién de los niveles de retencion de los trabajadores segin los distintos
componentes otorgados por cada una de las empresas presentes en la muestra.

Para analizar los datos obtenidos, la Escala de Likert fue dividida en cinco escalas
cualitativas, que permitieron medir la perspectiva de los gerentes de RRHH vy
coordinadores del area de compensacién y beneficios en funciéon de cada componente de
la compensacion total,

Luego de analizar los datos arrojados por el instrumento, se separaron los
resultados en Componentes Directos e Indirectos para cada sector, para asi luego realizar
una comparacion entre cada uno de éstos. Los resultados estaran mostradas bajo los
valores de la siguiente escala:

I | | | |
I I I I I

1 2 3 4 5
No influye Influye Influye Influye Influye
enla poco en la medianamente mucho significativamente
retencion retencion  en la retencion en la en la retencion
retencion

d.1 Analisis del sector Banca

d.1.a Analisis del componente directo del Sector Banca

El analisis comenzara por el sector de Banca donde se pudo observar un
comportamiento de los elementos de la Compensacion Directa muy homogénea ya que
segun la opinion del personal entrevistado, los mismos fueron los indicadores de mayor
relevancia. Se tomo un promedio entre todas las empresas de la muestra lo que arrojoé un
comportamiento similar entre ellas.

5y

#,00

e

Zalaric Base Beoro Vacasional LMifdades Planes Ims Bancs Oesam

Grafico N° 8: Promedio de la Escala de Likert. Componentes Directos. Sector Banca
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d.1.b Analisis del Componente Indirecto del sector Banca

El siguiente grafico explica el comportamiento de los componentes indirectos del
sector Banca segln la perspectiva de los gerentes de RRHH y coordinadores del area de
compensacion salarial, donde se puede destacar con mucha relevancia los préstamos y
los planes de ahorro, lo que hace pensar que toman mas en cuenta la parte financiera
debido a que es conocida como politica salarial el otorgar estos dos beneficios. El seguro
de Hospitalizacion, Cirugia y Maternidad es relevante ya que se puede decir que es muy
importante para los trabajadores de este sector. Pero esto no quiso decir que estos
componentes indirectos se comportan de una manera relevante con respecto a la
retencion de los empleados en las empresas de |la muestra.

ﬁﬁeﬁfgﬁﬁ&ﬁ;& W‘@ ﬁfﬁﬁ ﬁma &

Gréfica N® 7 Promedio de [a Escala de Likert. Componentes indirectos. Sector Banca

Del analisis de las opiniones de las personas entrevistadas, en el sector banca se
destaca la importancia que los mismos otorgan a los componentes directos de la
compensacion sobre los componentes indirectos. Sin embargo es también importante
destacar la relevancia que las opiniones de los gerentes y coordinadores de la
compensaciéon otorgan a los componentes financieros de los dimensiones de los
beneficios.
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d.2 Analisis del sector Telecomunicaciones

d.2.a Analisis del Componente Directo del sector Telecomunicaciones

En lo que respecta al analisis de los componentes directos de la compensacion total
en este sector, segln las opiniones de las personas entrevistadas se puede observar en el
grafico la gran relevancia gue arrojaron lo gque es el Salario Base y las Utilidades, donde

los resultados tiene un valor importante para los trabajadores segun la opinién de los
gerentes y coordinadores de las empresas de la muestra.

a.43
4.0%
4 e
2,83
3
2 I
e p—
o -

Satarig Base Beno Yacaslonml Ulikdedas

200

Planas Incenives Bones da
Dasempata

G afico N 8: Promedio de la Eseala de Likert. Componentes Directos. Sector Telecomunicacionss

d.2.b. Analisis del componente indirecto del sector Telecomunicaciones

_ En el siguiente grafico se representa el comportamiento de los componentes
Indirectos en el sector de Telecomunicaciones, donde se puede observar que hay una

n relevancia en lo gque respecta a los beneficios de seguro HCM, seguros de
identes Personales y el beneficio de estacionamiento que es muy importante para los
pleados de este sector segun la perspectiva de los gerentes de RRHH y coordinadores
del area de compensacion y beneficios. Se puede resaltar que en este grafico no existe
N :gfm beneficio que destaque significativamente en la retencion de los empleados de las
empresas de la muestra, segun el personal entrevistado.
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Grafico N® 8: Promedio de la Escala de Likert. Componentes Indirectos. Sector Telecomunicaciones

d.3 Resumen comparativo entre los sectores Telecomunicaciones y Banca
d.3.a Resumen comparativo del componente directo entre los sectores

Se puede destacar que los componentes directos de la compensacion total son muy
relevantes en la retencion de los empleados en ambos sectores, pero para la parte de los
planes de incentivos y los bonos de desemperfio el sector bancario los toma mas en
consideracion que el sector Telecomunicaciones. Sin embargo el sector
Telecomunicaciones toma mas en cuanta la parte salarial, segun las opiniones del
personal entrevistado.

—
M Eanca

lTul&mm_unicanhms I

Sglano Base Bono Utilidades Planes Banos
acacional Incentivos  Desempefio

Grafico N 10: Comparacion Definitiva de los Componentes Directos en los dos sectores




Daniela lurkovic 57
Diana Leon

d.3.b Resumen comparativo del componente indirecto entre los sectores

En el siguiente grafico se puede observar que los componentes indirectos son poco
relevantes en ambos sectores. De la observacion del grafico se puede decir que no existe
ninguna dimension que tenga una importancia destacada sobre la retencion de los
empleados.

BBanca
 BTelecomunisasionss

l_J.II

Bamaficion pes conpram
e Maznzhinsen Diskan i

Gréfica N® 11: Comparacion Definiiva de los Companentes Indirectos en los dos sectores
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CONCLUSIONES

Los componentes de la compensacién total en algunos casos del sector
telecomunicaciones arrojaron influencia de las variables del componente directo, salario
base mensual y bonos de desempefio / produccion sobre la retencion de los trabajadores,
mientras que para el componente indirecto para ambos sectores, la influencia encontrada
entre las variables no fue significativa de alli que se puede decir que hay oftras variables,
diferentes a los componentes de la compensacién total, que pueden influir sobre la
retencion de los ftrabajadores tales como: compromiso individual, politicas
organizacionales y procedimientos, condiciones de trabajo satisfactorias, entre otras ya
desarrolladas en capitulos anteriores.

Al efectuar entonces todos los analisis pertinentes se obtuvieron las siguientes
conclusiones:

1. Posterior a correr el modelo de Regresion Paso a Paso (multivariable), del
componente directo de los gerentes del sector Telecomunicaciones, se observo gque segln
los resultados del modelo, las variables bono de desemperio / producmon y salario base
mensual tienen una mayor influencia sobre su retencién con un R? =0,906. En cuanto al

componente mdurecto la variable que arrojé relacién con la rotacién fue la asignacién de
celular con un R = 0,617.

2. Para los supervisores del sector Telecomunicaciones, en su componente directo , se
observé gue segun los resultados del modelo, las variables bono de desempefio /
produccion y salario base mensual tienen una mayor influencia sobre su retencion con un

R? = 0,951. en el componente indirecto no hubo ninguna variable de este que arrojara
relacién con la rotacién.

3. Para el sector Banca el componente directo de los gerentes, no arrojo ningtin tipo

de relacion y para el componente indirecto, la variable asignacion de celular, arrojé
relacién con la rotacion con un R? = 0,525,

4. Para los supervisores del sector Banca no hubo relacién de algunas de las variables
del componente directo sobre la rotacién, mientras que para el componente indirecto la
asignacion de celular presentd relacién con la rotacién con un R = 0,513

5. Para las empresas del sector Telecomunicaciones las variables salario base,
participacién en las utilidades y bono vacacional, son las que estan presentes en todas las
empresas de la muestra, debido a que estos componentes son de indole legal y

obligatorios. Mientras que los planes de incentivo de ventas estan presentes en las
empresas de la muestra en un 71,4%.

6. Para el componente indirecto del sector Telecomunicaciones, el seguro HCM es el
beneficio que esta presente en todas las empresas dela muestra, mientras que los
beneficios planes de estudios para hijos, cheque médico y vivienda provista por la
empresa no estuvieron presentes en las empresas de la muestra.
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7. Para las empresas del sector Banca, las variables salario base, participacién en las
utilidades y bono vacacional, son las que estan presentes en todas las empresas de Ia
muestra, debido a que estos componentes son de indole legal y obligatorios.

8. Para el componente indirecto del sector Banca los beneficios seguro de vida,
seguro HCM y planes de ahorro estuvieron presentes en todas las empresas de la
muestra, mientras que los beneficios, viajes de placer, asignacién de vehiculo, chequeo
medico, adquisicion de bienes de consumo y vivienda provista por la empresa, no son
otorgados por ninguna de las empresas de la muestra.

9. En cuanto a las dimensiones de los beneficios sociales tomados para el estudio, |2
dimension de beneficios socioecondmicos de financieros fue la de mayor frecuencia para
ambos sectores y posteriormente los beneficios socioecondémicos de seguridad. Es
importante resaltar que la dimension de los beneficios socioeconémico de transporte para
el sector Banca es la de menor presencia en la muestra del sector, mientras que para el
sector de Telecomunicaciones ésta dimension se encontraba con la misma frecuencia de
los beneficios socioeconémicos financieros (57,14%).

10. En el estudio efectuado sobre la manifestacién de los niveles de influencia sobre la
retencion, segun la perspectiva de los gerentes y coordinadores del area de compensacion, de
los componentes directos de la compensacion total, se observd que para ambos sectores el
salario base y las utilidades poseen mas relevancia sobre la retencién de los trabajadores,
mientras que para el sector Telecomunicaciones los bonos de desempefio / produccion
presentan poca relevancia sobre la retencién de los trabajadores, caso contrario en el sector
Banca, donde ésta es mayor.

11. En el estudio efectuado sobre la manifestacién de los niveles de influencia sobre la
retencion, segun la perspectiva de los gerentes y coordinadores del area de compensacion, de
los componentes indirectos de la compensacion total, se observé que para ambos sectores
hay poca relevancia sobre la retencién de los trabajadores, de las dimensiones de los
beneficios sociales.
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RECOMENDACIONES

1. Seria interesante realizar este mismo estudio en otros sectores de la economia
venezolana.

2. Ofra investigacion interesante seria realizar el presente estudio pero tomando otros
niveles de jerarquia dentro de la empresa.

3. Podria realizarse este mismo estudio pero tomando en cuenta otras variables que
influyeran sobre la retencion de los trabajadores (motivacion, satisfaccion, clima
organizacional, entre otros).
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LIMITACIONES

La principal limitacién fue el no poder obtener la informacién requerida de algunas
empresas debido a que dicha informacién era de caracter confidencial y no se pudo tener
acceso a ella, de alli que el estudio tuviera una mortalidad 12,5% debido a que dos
empresas de la muestra total no nos proporcionaron ningun tipo de informacion.
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ANEXO N°1

Operacionalizacion de las Variables



Operacionalizacion de las Variables

Salario Base

SB1-SB3
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| financiero en la cual el
empleado recibe el pago
de su trabajo en forma de

establecidos por ley
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Participacion en las
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. - i "||por objetivos y metas utilidades
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recolectaran con un
empresas j ; _
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preguntas abiertas y
cerradas y por medio
/ de una Escala de
Likert.
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ANEXO N°2

Instrumento de Recoleccion de los Factores Salariales




Entrevista Semi-Estructurada
Componentes Directos
1. Salario Promedio

Gerentes:
Supervisores:

2. Utilidades:
N° de dias:

3. ¢Posee Bono de Desempeno/Produccién para sus supervisores y
gerentes?

Si__ No__

Gerentes

Supervisores

%Anual %Mensual

4, ¢Posee Planes de Incentivos para sus supervisores y gerentes?
Gerenciales

Ventas

%Anual %Mensual

5. ¢Cuantos dias les proporcionan a sus supervisores y gerentes de bono
vacacional?

Gerentes dias

Supervisores dias

6. ¢La empresa ofrece Caja/Fondo de Ahorra?

Aporte:
Porcentaje del Salario Base Mensual:
%Empresa %Empleado

Componentes Indirectos

7. ¢La empresa ofrece programas de alimentacion?

Si No
%Salario Base Mensual:
Empresa Empleado

8. ¢La Empresa posee Seguro de Vida y de Accidentes para sus gerentes y
supervisores?

Seguro de Accidentes Personales

Incapacidad Parcial o Permanente

Monto en Bs. 6 en N° de salarios:

Seguro de Vida
Cobertura por Muerte Natural Monto en Bs. 6 en N° de salarios
Cobertura por muerte Accidental Monto en Bs. 6 en N° de salarios
% Contribucion de la Compaifiia




9. ¢La empresa posee Seguro de Hospitalizacion, Cirugia y Maternidad?
Cobertura Plan Basico Monto en Bs.

Deducible Monto en Bs.

% del Costo de la Pdliza pagada por la Compaiiia

Cobertura Plan Exceso Monto en Bs.

Deducible Monto en Bs.

% del Costo de la Pdliza Pagada por la Compariia

% de Reembolso por evento

10. (La empresa posee alguna facilidad para la adquisicion de un préstamo?
Adguisicién de Vivienda

Condiciones del préstamo;
N° de Salario Base Mensual 6 Monto Fijo:

Adguisicién de Vehiculo
Condiciones del prestamo;
N¢ de Salario Base Mensual 6 Monto Fijo:

Adquisicién de Teléfono Celular
Condiciones del préstamo:
MN° de Salario Base Mensual 6 Monto Fijo:

Adquisicion de Computadoras
Condiciones del préstamo:
N° de Salario Base Mensual & Monto Fijo:

11. ¢ La empresa posee el beneficio de la asignacién de vehiculo?
Gerentes Supervisores
Marca de Automovil

% del Mantenimiento y Gasolina del vehiculo

Valor del Km. del auto Bs.

Monto fijo Mensual Bs.

12. ¢ La empresa posee facilidad de estacionamiento para sus supervisores y
gerentes?

Si No

% Pago de la compania

13. La empresa posee la asignacion de club privado para sus supervisores y
gerentes?

Tipo de club

Golf, Tenis/Deportivo

Accion (Renta/Compra)

Mantenimiento/Cuotas Bs.




14.La empresa posee la facilidad de pago para los estudios de los empleados
y para los hijos de los empleados?

Estudios para Empleados

Bachillerato Bs.

Pre Grado Bs.

Post Grado (Nacional/lnternacional) Bs.
Cursos Bs.

Otros Bs.

Explicar los criterios para optar al plan

Estudios para Hijos

Bachillerato Bs.

Pre Grado Bs.

Post Grado (Nacional/Internacional) Bs.
Cursos Bs,

Otros Bs.

Explicar los criterios para optar al plan

15. ¢La empresa le asigna teléfono celular a sus supervisores y gerentes?
Si_ No

% Renta Basica cubierto por la Compafiia,




Factor de Compensacién Anual

Indique el factor de Compensacién de su empresa y los conceptos que incluye

Sueldo Basico Mensusl

Gerentes
icable JN° de Meses icable NP de Meses

|Utilidades

{Bono Vacacional

|Bonos Desempefio/Produicién

|Planes de Incentivos

|CaiaFondo de Ahamo

de Alimetacion

uro de Vida/Accidentes Personales

uro HCM

|A_s|gua:imawmmm
S

|Club Privado

|Estudios para Enpieados/Hijos

de Celular
Factor Total




ANEXO N°3

Método de Regresion Paso a Paso (Multivariable) del
Programa SPSS




esion Componente Directo Gerentes Banca

~ Variables o
reducidas/eliminadas

fariable dependiente: ROTACION

elaciones Componente Directo Banca Gerentes

Correlaciones

ROTACION BV VARIABLE | CTICKETS | UTILIDAD SBM
ROTACION 1.000 -.209 -.527 -.233 -.253 -.188
BV -.209 1.000 -.387 336 .880 997
VARIABLE -527 -.387 1.000 037 -.282 -.365
CTICKETS -.233 336 037 1.000 402 32
UTILIDAD -.253 890 -282 402 1.000 .2es
SBM -19¢ 897 -.365 321 .988 1.000
BONOS -.044 -. 546 700 .0az2 - 475 -.480
CFAHORRO -126 980 -.369 .383 .890 980
ROTACION ; 652 224 515 584 6639
BY .B52 . 2] | 481 000 .0oo
VARIABLE 224 391 ; 837 540 421
CTICKETS B15 481 837 i 37 482
UTILIDAD 584 000 540 amn ; 000
SBM 669 000 421 482 000 .
BONOS 926 205 080 996 282 264
CFAHORRO 788 000 415 383 0oo 000
ROTACION T 7 T 7 i T
BvY T L T 7 i 7
VARIABLE 7 T 7 7 7 7
CTICKETS s 7 i 7 7 7
UTILIDAD T T 7 T T 7
SBEM 7 T 7 7 i 7
BONOS 7 7 7 7 7 7
CFAHORRO 7 [ 7 7 T 7




Correlaciones

BONOS | CFAHORRO
ROTACION -044 -126
BV -546 989
VARIABLE 700 -.388
CTICKETS 002 393
UTILIDAD - AT5 990
SEM -.490 990
BONOS 1,000 - 479
CFAHORRO -.479 1.000
ROTACION 926 788
BV 205 000
VARIABLE 080 415
CTICKETS 996 383
UTILIDAD 282 000
SEM 264 000
BONOS . 277
CFAHORRO 277 1
ROTACION 7 7
BV 7 7
VARIABLE 7 7
CTICKETS 7 7
UTILIDAD ¥ 7
SBM 7 7
BONOS 7 7
CEAHORRO 7 7
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Variables introducidas/eliminadas®

bielo

Variables
introducidas

\ariables
gliminadas

Meétodo

CELULAR

ddeF
050,
ddeF

100).

Por pasos
{criterio:
Probabilida
entrar <=
Probabilida

salir ==

para

para

: Variable dependiente: ROTACION

gresién Beneficios Gtes Banca con Celular

Resumen del modelo

R Error tip. de
R cuadrado la
R cuadrado | corregida | estimacion
Ji7 604 525 8359
Resumen del modelo
Cambiar los estadisticos
Cambio Sig. del
enR Cambio cambio en
cuadrado enF _gI‘I gE F
504 7.633 1 5 040
\Variables predictoras: (Constante), CELULAR
ANOVA®P
Suma de Media
_ cuadrados gl cuadratica F Sig,
Regresiaon 6.686 1 6.686 7.623 0402
Residual 4 380 5 878
Total 11.085 &

\/ariable dependiente: ROTACION

Variables predictoras: (Constante), CELULAR
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Coeficientes®

Coeficient
es
Coeficientes no estandariz Estadisticos de
gstandarizados ados colinealidad
idelo B Error tip. Beta t Sig. Tolerancia FIv
(Constante) 2.620 417 6.277 .002
CELULAR 16.572 5.998 FTT 2.763 040 1.000 1.000
| Variable dependiente: ROTACION
Variables excluidas®
Estadisticos de colinealidad
Beta Correlacion Tolerancia
dentro t Sig. parcial Tolerancia Fiv minima
EHIJOS 2028 652 550 .10 235 1.070 935
EEMPLEAD 2028 B52 550 310 835 1.070 835
ESTACION 4407 1.708 163 549 861 1.161 861
SHCM -.360° -1.389 237 =570 992 1.008 892
PRESTAMO Rcki-b 1TATT 304 507 1.000 1.000 1.000
SVIDA 1698 427 692 209 600 1.666 600

\ariables predictoras en el modeio: (Constante), CELULAR
\lariable dependiente: ROTACION

Diagnésticos de colinealidad®

Proporciones de la
Indice de varianza
Dimension | Autovalor | condicién | (Constante) | CELULAR
1 1.531 1.000 23 23
2 489 1.806 AT T

{Variable dependiente: ROTACION
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ilar

Variables A
roducidas/eliminadas

Variable dependiente: ROTACION

celular
Correlaciones
ROTACION EHIJOS EEMPLEAD | ESTACION SHCM
ROTACION 1.000 =010 -010 B89 -428
EHIOS =010 1.000 1.000 A54 -417
EEMPLEAD =010 1.000 1.000 354 - 417
ESTACION JBES 354 354 1.000 -.550
SHCM -.428 - 417 - 417 -.550 1.000
PRESTAMO 316 B892 B9z 738 -.587
SVIDA 593 -.2583 =253 188 -.345
ROTACION = 883 8983 100 338
EHIJOS 883 . 000 436 3582
EEMFLEAD 883 000 , 436 .a52
ESTACION 100 A36 436 y 20
SHCM 338 352 52 201 :
FPRESTAMOD 480 007 007 .058 .85
SVIDA 180 .584 584 B69 449
ROTACION 7 7 7 7 7
EHIIOS T 7 7 7 T
EEMPLEAD T T T 7 7
ESTACION 7 7 i T i
SHCM 7 T i T i
PRESTAMO 7 7 7 7 7
SVIDA 7 7 7 7 i

resion del Componente Indirecto para los Gerentes del sector Banca sin

elaciones del Componente Indirecto para los Gerentes del sector Banca
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PRESTAMO | SVIDA
ROTACION 316 593
EHIIOS 882 -253
EEMPLEAD .Baz -.2563
ESTACION 738 99
SHCM -.567 =245
PRESTAMO 1.000 -.087
SVIDA -.087 1.000
ROTACION 480 60
EHIJOS 0oy 584
EEMPLEAD 007 584
ESTACION 058 £69
SHCM 185 449
PRESTAMO ; 854
SVIDA 854 ;
ROTACION i 7
EHIJOS 0 7
EEMPLEAD i 7
ESTACION T T
SHCM T 7
PRESTAMO 7 7
SVIDA T 7
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gresion del Componente Directo para los Supervisores del sector Banca

. Variables z
htroducidas/eliminadas

i \/ariable dependiente: ROTACION

elaciones del Componente Directo para los Supervisores del sector

Correlaciones

ROTACION BV VARIABLE | CTICKETS | UTILIDAD SEM

acion  RLOTACION 1.000 -.392 -574 -233 - 418 - 418
arson. gy -.382 1.000 -.025 248 888" 992*1
VARIABLE -574 -025 1.000 -.084 079 067
CTICKETS -.233 249 -.084 1.000 306 212
UTILIDAD -418 988" 079 306 1.000 985"

SBM -416 992** 067 212 .985* 1.000
BONOS -274 -.185 B79* -.102 -.100 -072
CFAHORRO -315 987" 006 301 892" .985*4

_ ROTACION . 385 178 615 .350 354
BV 385 . 958 581 000 .000
VARIABLE 178 958 . .857 866 887
CTICKETS 615 581 857 ; 504 648
UTILIDAD 350 000 866 504 ! .000

SBM 354 000 887 648 000 ;
BONOS 552 691 009 828 831 878
CFAHORRO 491 .000 990 512 000 000
ROTACION 7 7 7 7 7 7

BV 7 7 7 7 7 7
VARIABLE 7 7 7 7 7 7
CTICKETS 7 7 7 7 7 7
UTILIDAD 7 7 7 7 7 7

SBM 7 7 7 T 7 7
BONOS 7 7 7 7 7 7
CFAHORRQO 7 7 7 7 7 7
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Correlaciones )

BONOS | CFAHORRO
ROTACION -274 -.315
Bv -.185 887"
VARIABLE BT9™ 008
CTICKETS - 102 30
UTILIDAD -100 282"
SBM -072 285
BONOS 1.000 ~123
CFAHORRO -123 1.000
ROTACION .552 481
Bv 691 000
VARIABLE .Dog 290
CTICKETS .B28 512
UTILIDAD .83 000
SBM 878 000
BONOS : 783
CFAHORRO 793
ROTACION 7 i
BV T T
VARIABLE 7 T
CTICKETS 7 7
UTILIDAD 7 7
SBM T '
BONOS 7 T
CFAHORRO 7 7

" La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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gresion del Componente Indirecto de los Supervisores con Celular del
tor Banca

Variables introducidas/eliminadas®

_ ‘ariables Varizbles
Wi introducidas | eliminadas Método

Por pasos
{criterio;
Probabilida
dde F para
entrar ==
CELULAR - | os0,
Frobzbilida
d de F para
salir ==
J100).

Variable dependiente: ROTACION

Resumen del modelo

R Error tip. de
R cuadrado la

iclo R cuadrado | corregida | estimacion
7718 594 513 9475

Resumen del modelo

Cambiar los estadisticos
Cambio Sig. del
enR Cambio cambio en
gelo cuadrado enF g gl2 F
594 7.325 1 5 042 |

\ieriables predictoras: (Constante), CELULAR

ANOVAP
- Suma de Media
jelo cuadrados gl | cuadratica E Sig.
Regresion 6.576 1 6.576 7.325 .042%
Residual 4. 489 g 898
Total 11.085 6

\lariables predictoras: (Constante), CELULAR
ariable dependients: ROTACION
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Coeficientes?®

Coeficient
es
Coeficientes no estandariz Estadisticos de
| estandarizados 2dos colinealidad
delo B Error tip. Beta t Sig. Tolerancia FIV
{Constante) 2,626 422 6.220 .00z
CELULAR 12.872 4.756 J71 2.707 042 1.000 1.000
Varigble dependiente; ROTACION
Variables excluidas®
Estadisticos de colinealidad
| Beta Correlacién Tolerancia
glo dentro t Sig. parcial Tolerancia FIV minima
EHIOS 1888 B35 560 303 .835 1.069 835
EEMPLEAD .19g° B35 560 303 835 1.069 B35
ESTACION 1gge B35 560 303 935 1.069 835
SHCM -5328 -2.676 055 -.801 519 1.088 g19
FRESTAMO 3178 1.149 315 498 999 1.001 899
SVIDA 0659 .158 .Ba2 079 604 1.656 604
Variables predictoras en el modelo: (Constante), CELULAR
Variable dependiente: ROTACION
Diagnodsticos de colinealidad®
Proporciones de la
Indice de varianza
la Dimension | Autovalor | condicion | (Constante) | CELULAR
1 1.530 1.000 24 24
2 ATO 1.803 T6 T8
Variable dependiente: ROTACION
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resiéon del Componente Indirecto de los Supervisores del sector Banca
Celular

~ Variables .
pMroducidas/eliminadas

\ariable dependiente: ROTACION

relaciones del Componente Indirecto de los Supervisores del sector

Correlaciones

ROTACION | EHIJOS | EEMPLEAD | ESTACION | SHCM

relacion  ROTACGION 1,000 -010 -010 -.010 -708
Pearson  EHIJOS -010 1.000 1.000 1,000 - 485
EEMPLEAD -.010 1.000 1.000 1.000 - 465
ESTACION -.010 1.000 1.000 1.000 - 465
SHCM -.708 - 465 -.465 - 465 1.000
PRESTAMO 297 905 905 805 - B35
SVIDA 524 -.383 -.383 -.383 -.371

_ ROTACION ; 983 983 983 075
leral) EHIJOS 983 : 000 .000 293
EEMPLEAD 983 000 . .000 293
ESTACION 083 000 000 : 293
SHCM 075 293 293 203 :
PRESTAMO 518 005 005 005 128
SVIDA 297 397 397 307 413
ROTACICN 7 7 7 7 7
EHIJOS 7 7 7 7 7
EEMPLEAD 7 7 7 7 7
ESTACION 7 7 7 7 7
SHCM 7 7 7 7 7
PRESTAMO 7 7 7 7 7
SVIDA 7 7 7 7 7
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Correlaciones

PRESTAMO | SVIDA
ROTACION 297 524
EHIJOS 805 -383
EEMPLEAD a05 -.383
ESTACION .905 -.383
SHCM -635 -.371
PRESTAMO 1.000 -242
SVIDA -,242 1,000
ROTACION 518 227
EHIOS 005 397
EEMPLEAD 005 .ag7
ESTACION 005 397
SHCM 126 413
PRESTAMO : 601
SVIDA 601 )
ROTACION 7 7
EHIJOS 7 7
EEMPLEAD 7 7
ESTACION 7 7
SHCM 7 7
PRESTAMO 7 7
SVIDA 7 7
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fesién del Componente Directo para los Gerentes en

comunicaciones
Resumen del modelo
R Error tip. de
R cuadrado la
el =4 cuadrado mrra_gida estimacion
.862% 743 692 4177
968" 837 906 2312 |
Resumen del modelo

Cambiar los estadisticos

Cambio Sig. dsl
_ enR Cambio cambio en
deio cuadrado en F gl gl2 F
743 14.482 1 5 013
184 12.315 1 4 025 |

|ariables predictoras: (Constante), BONOS
Variables predictoras; (Constante}, BONOS, SEM

Coeficientes?
Coeficient
es
Coeficientes no estandariz Estadisticos de
estandarizados ados colinealidad
delo = B Error tip. Beta t Sig. Tolerancia FIV

(Constante) 626 87 3.355 020
BONCS 249 065 862 3.806 013 1.000 1.000
(Constante) 2.192 458 4788 009
BONOS 232 037 803 6.343 003 882 1.018
SEM -3,987E-02 011 - 444 -3.509 ,E@E 882 1.018

\Variable dependiente: ROTACION
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' Variables excluidas®
*..
Estadisticos de colinealidad
Beta Correlacion Tolerancia
dentrc t Sig. parcial Tolerancia FIV minima
BV 1328 484 654 235 518 1,222 818
VARIABLE -.0432 -.158 882 -.079 844 1.185 844
CTICKETS 018 .059 956 029 639 1.565 639
UTILIDAD -2448 -1.100 233 -.482 999 1.001 999
SBM - 4448 -3.509 025 -.869 982 1.018 .982
BV -.124° -747 509 -.396 638 1.568 638
VARIABLE -.0580 -.377 731 -212 843 1.186 B34
CTICKETS 0140 078 942 046 639 1.565 63z
UTILIDAD 063" .338 757 192 592 1.690 582

Variables predictoras en el modelo: (Constante), BONOS
Variables predictoras en el modelo: (Constante), BONOS, SEM
Variable dependiente: ROTACION
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Variables introducidas/eliminadas®

resion Beneficios Gerentes Telecomunicaciones con Celular

Variables Variables
alo introducidas | eliminadas Método
For pasos
(criterio;
Probabilida
ddeF para
entrar ==
CELULAR 050,
Probabilida
ddeF para
salir >=
.100).
Variable dependients: ROTACION
Resumen del modelo
3 Error tip. de
| R cuadrado la
delo R cuadrado | corregida | estimacion
.3.35“ 681 B17 A655
Resumen del modelo
Cambiar los estadisticos
Cambio Sig. del
enpiR Cambio cambio en
elo cuadrado en F gl gl2 F
681 10.686 1 5 022 |
Variables predictoras: (Constante), CELULAR
Coeficientes®
Coeficient
es
Coeficientes no estandariz Estadisticos de
_ estandarizados ados colinealidad
delo B Error tip. Beta t Sig. Tolerancia Fiv
(Constante) 1.984 347 5715 ooz
CELULAR -22.028 8.738 - B25 -3.269 022 1.000 1.000

Variable dependiente: ROTACION
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Variables 5
stroducidas/eliminadas

\Variable dependiente: ROTACION

relaciones Beneficios Telecom Gerentes

Correlaciones
ROTACION | CELULAR | EHIJOS | EEMPLEAD | ESTACION HCM
Telacion  ROTACION 1.000 -.825 -121 -308 -502 -.080
fearson  CELULAR -825 1.000 -248 179 451 184
EHIJOS -121 -.248 1.000 -092 -037 -720
EEMPLEAD -.308 479 -.092 1.000 - 553 732
ESTACION -.502 451 -037 -.553 1,000 -376
HCM -.080 184 -720 732 -376 1.000
PRESTAMO -121 -.248 1,000 -092 -037 -720
SVIDA 271 -.158 -.030 - 540 286 -.433
ROTACION . 022 797 501 251 864
eral) CELULAR 022 ! 592 701 310 683
EHIJOS 797 582 : 845 538 068
EEMPLEAD 501 701 845 . 198 061
ESTACION 251 310 938 198 . 406
HCM 864 683 068 061 408 .
PRESTAMO 797 592 ,000 845 938 068
SVIDA 556 738 -850 211 535 331
ROTACION 7 7 7 7 7 7
CELULAR 7 7 7 7 7 7
EHIJOS 7 7 7 7 2 7
EEMPLEAD 7 7 7 7 7 7
ESTACION 7 7 7 7 7 7
HCM 7 7 7 7 7 7
PRESTAMO 7 7 7 7 7 7
SVIDA 7 7 7 7 7 7

gresion Beneficios Telecomunicaciones Gerentes sin Variable Celular
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Correlaciones

PRESTAMO | SVIDA

ROTACION =121 271
CELULAR -248 -.158
EHIJOS 1.000 -.030
EEMPLEAD -.092 -.540
ESTACION -.037 286
HCM -720 -.433
PRESTAMO 1.000 -.030
SVIDA -.030 1,000
ROTACION 7897 556
CELULAR 582 736
EHIJOS 000 850
EEMPLEAD 845 211
ESTACION 938 535
HCM 068 331
PRESTAMO : 950
SVIDA 950 .
ROTACION 7 7
CELULAR 7 7
EHIJOS 7 7
EEMPLEAD 7 7
ESTACION 7 7
HCM 7 7
PRESTAMO 7 7
SVIDA 7 7

e —
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resion del Componente Directo de los Supervisores en
)comunicaiones

Resumen del modelo
R Error tip, de
R cuadrado la
R cuadrado mnﬂgida estimacion
8627 742 681 4186
984" 967 951 1666
Resumen del modelo
Cambiar los estadisticos
Cambio Sig. del
| en R Cambio cambio en
cuadrado enF gl g2 F
742 14.394 1 5 013
225 27.566 1 4 .008

| Variables predictoras: (Constante), BONOS
\ariables predictoras; (Constante), BONOS, SBM

Coeficientes?®
Coeficient
a5
Coeficientas no estandariz Estadisticos de
estandarizados ados colinealidad
ilelo B Error tip. Beta t Sig. Tolerancia FIv

{Constante) B26 87 3.344 020
BONOS 263 069 862 3.794 013 1.000 1.000
(Constante) 2.426 351 6.915 002
BONOS 300 028 .885 10.546 000 837 1.067
SBM 5.866E-02 011 -.480 -5.250 006 937 1.067

Variable dependiente: ROTACION
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resion beneficios Telecom Supervisores

Variabies

Il:ia:r.i‘mlImlnw.'l;miIl

\iariable dependiente: ROTACION

elaciones Beneficios Supervisores Telecom

Correlaciones
ROTACION | CELULAR | EHIJOS | ESEMPLEA | ESTACION HCM

felacion  ROTACION 1.000 - 468 -121 -.312 113 -.340
Fearson  CELULAR - 468 1.000 -.175 055 071 198
EHIIOS -.121 -175 1.000 -.070 -.190 -576
ESEMPLEA -312 055 -.070 1.000 -.918 729
ESTACION 113 071 -.180 -.918 1.000 -.541

HCM -.340 198 -576 729 -,541 1.000
PRESTAMO -121 -175 1.000 -,070 -.190 -576

SVIDA 182 -.043 -.238 -.691 855 -.083
ROTACION ; 289 797 496 809 456

eral) CELULAR 289 ] 708 807 880 671
EHLIOS 787 708 ; 882 B84 176
ESEMPLEA 456 907 882 : 004 063
ESTACION 809 880 684 004 . 210

HCM 456 671 176 063 210 .
PRESTAMO 797 708 000 882 884 176

SVIDA 697 827 608 086 110 859
ROTACION 7 7 7 7 7 7
CELULAR T 7 i 7 7 7

EHIIOS 7 7 7 7 7 T
ESEMPLEA 7 7 7 7 7 7
ESTACION 7 7 7 7 7 7

HCM 7 7 7 7 7 7
PRESTAMO 7 7 7 7 7 7

SVIDA 7 7 7 7 7 7
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PRESTAMO | SVIDA
ROTACIO -121 182
CELULAR -175 -.043
EHIJOS 1.000 -238
ESEMPLEA -.070 - 891
ESTACION -.190 655
HCM -576 -083
PRESTAMO 1.000 -238
SVIDA -.238 1.000
ROTACION 787 697
CELULAR 708 827
EHIJOS 000 608
ESEMPLEA 882 086
ESTACION 684 110
HCM 176 858
PRESTAMO : 608
SVIDA 608 )
ROTACION 7 7
CELULAR 7 7
EHIJOS 7 7
ESEMPLEA 7 7
ESTACION 7 7
HCM T 7
PRESTAMO 7 7
SVIDA 7 ¥

Pagina 2



ANEXO N°4

Instrumento de Recoleccion. Escala de Likert




Cuestionario de las Estrategias de la Compensacion y su Influencia sobre la
Retencién de los Trabajadores

El cuestionario que presentamos a continuacion esta elaborado con el objeto de
obtener datos para la presentacion del trabajo de grado de las bachilleres Daniela
lurkovic y Diana Ledn para optar por el titulo de Lic. en Relaciones Industriales.

Dicho instrumento propone determinar si las estrategias de compensacion
aplicadas en la empresa influyen o no sobre la retencion de los trabajadores
(niveles gerencial y supervisorio).

Agradecemos la colaboracion que pudiesen prestarnos respondiendo el siguiente
cuestionario, recordandoles que la informacion obtenida es para fines academicos,
y que las respuestas que usted seleccione seran completamente confidenciales.

1. Informaciéon General

Llene cuidadosamente los espacios establecidos para cada pregunta con la
informacion requerida de la empresa:

Nombre de la Empresa:
Sector al que pertenece:
Nimero de Trabajadores:
Ingresos Brutos de la Empresa:
Antigliedad de la empresa en el pais:
Direccion de la empresa:

Nombre de la persona contacto:
Porcentaje de Rotacién Voluntaria de la empresa

2. Informacién sobre las estrategias de compensacién y su influencia sobre
la retencidn de los trabajadores

e Compensacion Directa: Es una contraprestacién de carédcter financiero en la
cual el empleado recibe el pago de su trabajo en forma de sueldos, salarios,
primas, incentivos y comisiones.

« Compensacion Indirecta: Este tipo de compensacién no se da solamente por
el servicio prestado a la empresa, sino que son otorgados por pertenecer a ella
0 por desempeifar una funcion en el puesto. Esta compensacién consta de
aquellos beneficios y servicios que la empresa proporciona a sus trabajadores
y su objetivo principal es proteger el bienestar de los empleados.




e Marque con una X cual de los siguientes componentes forman parte de
las estrategias de compensacion aplicadas en la empresa para la
retencion de los trabajadores.

Componentes Directos:

Salario Base: cantidad de remuneracion que se le otorga al empleado por el
desempefio en el puesto de trabajo, el cual recibe regularmente, ya sea pagado
por horas, dias semanas, guincenas o meses.

Bono de Desempeiio / Produccién. son incentivos pagados como
consecuencia de exceder niveles de produccion predeterminados. El trabajador
recibe un monto adicional de dinero por cada unidad de produccion adicional que
realice posterior a la cuota establecida.

Planes de Incentivo de Ventas: son pagos variables como consecuencia
de realizar determinado cumplimiento de los planes de venta.

Planes de Incentivos Gerenciales: relacionada al rendimiento de la
persona, departamento especifico, division o toda la organizacidn, y toman la
forma de bonificaciones, siendo estos planes a corto plazo.

___ Participacion en las utilidades: se refiere a compartir las ganancias
obtenidas por la empresa a todos los trabajadores.

Bono Vacacional: se refiere a la cantidad de dinero que percibe el
trabajador para el disfrute de sus vacaciones.

Componentes Indirectos:

__ Vivienda provista por la empresa. se refiere a que la empresa le otorga
ayuda a el trabajador en caso de traslado temporal dentro del mismo pais, donde
la empresa ofrece vivienda o una ayuda monetaria para que el trabajador tenga
mas facilidades en le pago de la misma.

___ Programas de Alimentacion: referido a las facilidades que otorga la
organizacion para la alimentacion de sus trabajadores, puede ser de forma directa
(comedores) o a través de ayuda indirecta (cupones, subsidios, entre otros).

__ Adquisicién bienes de consumo. facilidad que otorga la empresa para la
adquisicion de bienes de consumo a menor precio, o la empresa facilita una tienda
o proveduria donde se ofrecen los productos a menor precio.

__ Guarderia: referido a las facilidades o subsidios que otorga la empresa a
sus trabajadores para el resguardo de los nifios menores para salvaguardar su
integridad, esparcimiento y educacion.

_ Seguro de Vida: seguro facilitado por la empresa para cubrir con las
contingencias gue se ocasionen por muerte del trabajador.

Sequro de HCM: seguro de hospitalizacion, cirugia y maternidad que
permite cubrir las contingencias de enfermedades del trabajador, conyuges y
familiares directos.

__ Sequros de Accidentes Personales: seguro facilitado por la empresa para
cubrir dafios y lesiones en caso de accidentes fortuitos y a los trabajadores con
incapacidades permanentes, parciales o totales a corto o a largo plazo.

_ Chegueo Meédico: |la empresa da facilidades para realizar revisiones
periédicas de salud a los trabajadores y evaluar su estado fisico.




____ Planes de Retiro: constituido para planificar el retiro de los trabajadores
durante su vida activa dentro de la empresa.

_____ Préstamos: referido a las facilidades otorgadas por la empresa para acceder
a lineas de prestamos con condiciones favorables a los trabajadores en relacién al
contexto financiero.

_____ Planes de Ahorro: programa destinado a incentivar el ahorro en el
trabajador.

__ Programa de acciones: referido a los programas que le permiten a los
trabajadores adquirir acciones a menor precio o que se le asignen acciones de la
empresa para la cual trabaja bajo condiciones que le signifiguen un provecho o
ventaja.

____ Asignacion de Vehiculo: la empresa otorga el uso del vehiculo para fines
laborales y personales al trabajador de la empresa.

____ Estacionamiento: referido a la ayuda o subsidios que ofrece la empresa sus
empleados para cubrir los costos de estacionamiento.

Disfrute de club privado: si la empresa le ofrece la oportunidad de obtener
acciones en un club social privado de la ciudad a ciertos niveles de trabajadores
dentro de la organizacion
___Actividades deportivas: si la empresa le ofrece al trabajador la oportunidad
para entrar en equipos de diferentes disciplinas deportivas.

____ Viajes de placer: la empresa le ofrece una ayuda monetaria al trabajador al
momento de que éste viaja en sus vacaciones.

Pago de estudios para hijos: se refiere a que la empresa le otorga la
facilidad al trabajador de una ayuda monetaria para el estudio de los hijos.

Pago de estudios para empleados: se refiere a la ayuda que le puede
ofrecer la empresa al trabajador para el pago de sus estudios.

__ Asignacion de celular. se refiere al otorgamiento del equipo telefonico
celular a los trabajadores de la empresa.

Las preguntas que se presentan a continuacién deben ser respondidas
siguiendo la siguiente escala, bajo su percepcion como Gerente,
Coordinador encargado del area de Compensacién, de RRHH o de
Relaciones Industriales de la empresa, responda entonces segtin el grado
de influencia que se presenta a continuacion :

| | | I |
| | | ! |

1 2 3 4 5
Mo influye en la Infiuye poco en la Influye Influye mucho en la Influye
retencion de los retencion de los medianamente retencidén de los significativamente
trabajadores trabajadores en la retencion de trabajadores en la retencion de los
los trabajadores trabajadores

N.I= No influye en la retencién de los trabajadores

|.P= Influye poco en la retencién de los trabajadores

L.E= Influye medianamente en la retencién de los trabajadores
I.M= Influye mucho en la retencién de los trabajadores
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SB1

ﬁajn su percepehdn U:i cansidera que el H.I;a'; base percibido por los
supervisores y gerentes influye sobre su retencidn en ka empresa

Bajo su percepcion Ud. coneldera que o bono vacacional influye sobre la
retanclén de los superveores vy cerentes de la empresa

Bajo su percepcidn Ud. considera que las utilidades percibldas por los gerentes

U1 y supenisores influye sobre su retencidn en |la empresa
Vi Bajo gu percepeidn Ud, considera que el heche de gue fa empresa otorgue
viviends 3 los gerentes v supervisores infiuye en la retencion
SH1 |Bsic su percepcion, Ud. considera que la pélza de Hospitalizacian, Cirugla y
Maternidad otorgada a los supenisores y gerentes influye sobre la retencién
BCi Bajo su percepcion, Uid. considera que los bienes de conswmo son un
beneficio influyente sobre la retencidn de los supervisores y gerentes
PA1 Beio su percepcion, Ud, considera que el programa de alimentacion s un
beneficio infiluyente sobre ia retencian de los supenisores y gerentes
SG1 Eajo su percepcion, Ud, considers que el servicio de guarderfa es un beneficio
infiuyente sobre la refencion de los supenvisores y gerentes
SV1 Eajo su: percapcidn el aporta de la empresa en cuanto a las primas de seguro de
vida influye en la retencion de los gerentes v supenvisores
SA1 |Bejo su percepcitn &l sports de Iz empresa en cuanto a las primas de seguro de
accidentes parsonales influye en ta retencidn de los gerentes y supenvisores
CM1 Bajo su percepcidn los chequeos médicos otorgados por la empresa son
influyentes en la retencién de los gerentes y supenviscres
Bajo su percepcidn, ka existencla de los planes de reliro son componentes
PR1 |claves & influyentes sabre la retencién de los garentes y supenisores
P1 Bajo su percepcion, la opoidn de préstamos para vehiculo, computadoras,
vivienda, es influyente sobre la retencién de los supenssores v gerentes
CAq |Beie su percepcidn &l eporte de la empresa a la caja de ahorro s influyente
sobre |2 retencidn de los gerentes y superisores
AC1 Bajo su percepcidn, la exéstencia de programa de accfones es influyente sobre
la retencion de fos supanvisores y gerentes
AVA Bajo su percepcion, |z asignacidn de vehiculo es influyents sobre ia retencion
de |os gerentes y supenisores
E1 Bajo su percepcian, |a existencia de estecionamiento es infiuyente sobre l&
retencion de los gerentes ¥ supeniscres
CP1 Bajo su percepcid, |a existencia cel disfrute de ciub privado es influyente sobre
la retencidn de los gerentes y supervisores
AD4 Bajo su percepcitn, la existencia de actividades deportivas es influyente sobre
la retencién de los gerentes y supenvisonas
VP Bajo su percepcidn, el aporte de la empresa a los viajes de placer ez influyente
sobre la retencidn de loz gerentes v supenisores
EH1 |Ud considers gue &l apore de ia empresa & los estudios de los hijos de los
gerentes v supenvisores es influyente sobre su retencion en el trabajo
ET1 Desde su punto de vista, el aporte de la empresa a los estudios de gerenfes ¥
superviscres es influyente sobre su retencidn en el trabsjo
AT1 Lid. congidera gue la existencia de la asfignacidn de celular es influyente en la
retencién de los supervisores y gerentes
SE2 Segun sy punto de vista, el hecho de que ka empress otorgue un salario base
competitivo influird en la retencidn de los gerentes y supervisores
BD1 |Segin su punte de weta, el hecho de que ka empresa otorgue bonos de
desempefio/produccion influird en la retencion de los gerentes y supervisores
PH Lid, censidera que los planes de incentivos percibidos por gerentes y
supervisores infiuye sobre su retencidn en la empress
BV2 Ud, considera que los dias ce bono vacacional percibidos por los gerentes y
supenvisares infiuyen sobre la retencidn en la empresa
U2 |Segun su parcepcidn |a participacidn en las ueiidades es un componente clave
para la retenclén de los gerentes y supervisores dentro de la empresa
Desde su punto de vistz, le viviends provisia porla empresa es un
V2 |components clave pars la retencidn de los gerentes y supenvisores dentro de la

empresa
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El seguro de Hospitalizacién Cirugla y Maternidad por cubris a los famiiares
de los supenvisares y gerentes es considerado un components Importante pera
sU-refencion

Desde su punto de vista, los programas de alimentacion provistos par la
empresa son influyentes a 2 hora que los gerentes v supenisores decidan
quedarse n la empress

Dazde su percepcitin, Iz existencla de adquisicién de los bienes de consumo
es influyents para gue los gerentes y supenisores decidan quedarse en fa
ampresa

Baio su percepcitn, la existencia de servicios de gusrderis B8 un punto
|influyente a la hora de que los gerentes y superviscres decidsn quedarsa en la
empresa

Ud. considera que el seguro de vida proporcionado por la empresa es un
components infiuyente en |a retencidn de los supenvisores y gerentes

Baja su percepcion, &l seguro de accidentes personales proporcionade por fa
empresa es un compenante nfluyents en ka retencién ce los supervisores y
gerentes

cmz2

Desde su punto de vista, el serviclo de chequea médico proporcionada por la
empresa es un componente infiuyents en la retencidn de los supenisores y
perentes

PR2

Segin su perspectiva, Influye-en |z retencién de los gerentes ¥ supervisores el
hecho deque exlstan planes de retiro

Segun su punto de vista, la existencla de préstamos influye en |a retencldn de
loe gerentes y supervisores

Bajo su perspectiva es influyente sobre la retencion de los gerentes y
suparvisores el zporte de ka empresa a los plenes de ahorro

Segln suU punto de vista es influyente sobre ka retencién de los supervisores y
garentes los programas de acclones

Segin su opinidn, & hecha de que |z empresa asigne vehicufo = los gerentes y
Supenisores influye sobre su retencidn en el trabajo,

Segln Ud., es influyente para la retencion de los garentes y supervisores la
existencia de estaclonamiento en su lugar e trabajo

CP2

Segin sU punto de vista, es Influyente parz la retencién de los gerentes y
suparvisores e disfrute de club privade otorgado por la empresa

Segun sU opinion, la existencia de las actividedes deportivas faciltadas porls
empresa son influyentes sobre la retencidn de los gerentes v supervisores

VP2

Bajo su perspectivs, es influyente sobre |2 retencidn de los gerentes ¥
supenisores el hecho que la empresa otorgue una eoniribuciin a los viajes de
placer

L

EH2

Segln su opinidn, ef hecho que la empresa ayude & los gerentes y supervisores
en el pago del estudio de los hifos , es influyents sobre su retencién en el
trabajo

Seguin su opinidn, el hecho que la empresa ayude en = pago de fos estudios
de los gorentes y supervisores , influye sobre su retencitn en el trabajo

AT2

Bajo su perspectiva, es Influyente para Iz retencidn de fos gerentes v supervisores
&l hecho que la emprese les asigne un celilar.

BD2

Dese su punto de vista, & bono de desempefio/produccion dada 2 los
gerantes y supervisores influye sobre su retencién en la empresa.

Pi2

Segln su punto de vista, s los gerentes y supenisores les infiuye sobre la
retencién |os planes de incentives que otorga la empresa

u3

Bajo su percapcidn, la participecidn en fas utilidades otorgads por la empress
un compenente influyents sobre |2 retencién de los supenvisores y gerentes.

SH3

Desda su punto de vists, la cobertura del seguro de Hospitalizacidn, Cirugla y
Maternidad es infiuyente sobre fa retencidn de los gerentes y supendsores.

SB3

Bajo su percespectiva, los gerentes y supeniisores se encuentran a gusto con el
salario base percibido y esto influye sobre su retencién dentro de la empresa




1.S= Influye significativamente en la retencidn de los trabajadores

Es muy importante al momento de responder a éstas preguntas que lo haga
especificamente en aquellas que corresponden a las estrategias qgue son
otorgadas en su empresa, ya que de lo contrario las preguntas donde
existan respuestas contradictorias no seran consideradas de validez para el
estudio. ( Las preguntas de la escala se encuentran en &l ofro archivo anexo)

c. Indique si la empresa disefa estrategias de compensacion tanto directas
como indirectas, pensando en la retencién de los empleados.

Si No

Especifique:

d. Marque con una X si la empresa, seglin su criterio presenta debilidades
en los siguientes componentes de las estrategias de compensacion
disefiadas para la retencion de los supervisores y gerentes de la
empresa.

Componentes Directos:
____ Salario Base
Bono de Desempeiio / Produccion
Planes de Incentivo de Ventas
Planes de Incentivos Gerenciales
Participacion en las utilidades
Bono Vacacional

i

Componentes Indirectos:

Vivienda provista por la empresa
Programas de Alimentacion
Adquisicion de bienes de consumo
Guarderia

Seguro de Vida
Seguro de HCM
Seguro de Accidentes Personales
Chequeo Medico
Planes de Retiro
Préstamos
Planes de Ahorro
___ Programa de acciones

11

I



Asignacion de Vehiculo
_____Estacionamiento

Disfrute de club privado

Actividades deportivas

Viajes de placer

Pago de estudios para hijos
__Pago de estudio para empleados
____Asignacion de celular

Muchas Gracias por su valiosa colaboracién!!!




ANEXO N°5

Tabulacion de la Escala de Likert




TABULACION DE LA ESCALA DE LIKERT DEL SECTOR BANCA
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TABULACION DE LA ESCALA DE LIKERT
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ANEXO N°6

Promedio de los Componentes de la Compensacién
Total en Ambos Sectores, segiin Escala de Likert



Promedio de la Compensaciéon Total de
Ambos Sectores

Promedia Dimensiones Beneficio

Dimensiones Banca Telecomunicaciones
Beneficios para coberiura de
Mecesidades Basicas 0,75 035
Beneficios Socioecondmicos:
Seguridad
1,58 1.76
Beneficios Socioecondmicos;
3 117 1,05
Beneficlos Socioeconomicos:
i e 0,55 215
Beneficios Recreacionales 0,83 0,93
Oiros Beneficios 0,80 1,19

Promedio Compenentes ambos seciores
el

Componentes Directos Banca Telecomunicaciones
Salario Base 4,24 4,43
Bono Vacacional 3,50 2,93
Utilidades 4,00 405
Planes Inc 440 2,50
Bonos Desem 3,80 2.00

Componentes Indirectos Banca Telecomunicacicnes
Vivienda 0,00 0.00
Alimentacidn 1,60 0,43
Consumo 0,20 0,10
Guarderia 1.20 0,86
Seg. Vida 2,10 228
HCM 3,30 =,38
Seg. Accident 1,90 2N
Cheq. Med 0,00 0,00
Planes de Retiro 0,60 043
Préstamos 3,50 1,71
Planes de Ahorro 3,40 0,71
Acciones 1,40 1,00
Vehicula 0,00 0,83
Estacionamiento 1,10 3,36
Club Priv. 1,40 1,00
Deportes 1,10 1,50
Viajes 0,00 0,25
Est. Hijos 0,00 0,00
Est. Emp 1,50 143
Celular 0,80 2,14




Componentes de la Compensacion Total en
Ambos Sectores

Componentes Telecomunicaciones Componentes Banca
Componentes
Componentes Directos Promedio Direct = io
Salario Base 443 Salario Base 4,24
Bono Vacacional 293 Bono \acacional 1850
Litlidades 4 05 LHilidades 4,00
Planes Incentivas 250 Planes Inc 4,40
Bonos
Banos de Desempefio 2,00 C pefio 3,90

Componentes

Componentes Indirectos Promedio Indirectos Promedios

Vivienda. 0,00 Vivienda 0,00
Alimentackn 043 Alimentacidn 1,60
Consumo 0,10 Consuma 0,20
Guarderia 0,86 Guarderia 1,20
Seg. Vida 229 Seq. Vida 210
HCM 3,38 HEM 3,30

. Accldent 2,71 Seg. Accident 1,90
Cheq. Med 0,00 Cheqg. Med 0,00
Planes de Retiro 0,43 Planes da Retiro 0,50
Préstamos 1,71 Préstamos 350
Planes de Ahomo 0,71 Planes de Ahorro 3,40
Acciones 1,00 Acclones 1.40
Vehiculo 0,93 Vehlculo 0,00
Estacionamiento 3,36 Estacionamiento 1,10
Club Priv. 1.00 Club Priv. 1,40
Deportes 1,50 Deportes 1,10

: Viajes 0,00 Viajes 0.00
Est, Hijos 0,00 Est. Hijos 0,00
Est. Emp 1,43 Est. Emp 1,50

Celutar 2,14 Celular 0,90




ANEXO N°7

Tablas para Calculo de Factores Salariales




SALARIOS BASE MENSUALES DEL SECTOR BANCA

1079914 |Gerentes A
675291|Supervisores
547144 |Gerentes B
429345|Supervisores

1182292|Gerentes G
525000|Supervisores
689197 |Gerentes E
443487 |Supervisores

1300000|Gerentes c
'650000|Supervisores
647267|Gerentes E
446025|Supervisores
827036|Gerentes D
532184 |Supervisores




SALARIOS BASE MENSUALES DEL SECTOR TELECOMUNICAIONES

3115903 | Gerentes G

1394400| Supervisores |

4456286|Gerentes A |

1746808 |Supervisores

18983571|Gerentes B \
742141|Supervisores

2087808|Gerentes D

1221720|Supervisores

2787718|Gerentes E

1606140|Supervisores

2493635|Gerentes F

1118361 |Supervisores

2286503|Gerentes c

1072528|Supervisores




FORCENTAJES DE PESO DEL COMPONENTE INDIRECTO DEL FACTOR DEL SECTOR BANCA,

Ceatn | Forndo P i 5. 5. Acc Chyg. Planes de P A c. Estudio Estudfio s
Tupervisoms | i e a® | i s | Guarderin | o | stom | Ll | ke | Retito | P | accionus | Vehicuio | Esteckonamiento | iy | “hios | Smpleado Sk
A 0,00 053 048 000 | 781 | 5841 3156 0,00 0,00 0,00 0.00 0,00 5,00 000 | 0,00 .00 .00

a 0,00 0,24 0,00 0.00 | 2870] 1388 | 6740 0,00 0,00 0,00 0,00 0.00 0,00 0,00 | 0,00 0,00 0,00

B 0.00 0,28 0,00 0.00 | 2633 | 2045 | 5267 5,00 0,00 0,00 0,00 0.00 0,00 0,00 | 0,00 2,00 0,26

© 0,10 023 0.1z 000 | 513 | 474 027 0,00 0,00 THE7 0.00 .00 028 0,00 | 0,08 0,08 6,00

] 000 | 212 0,00 .00 | 16,08 | 5288 | 2882 3,00 0,00 0,00 0,00 0.00 0,00 000_| 0,00 0,00 6,00

E 0,02 078 0,00 000 | 12,30 61,41 24,50 7,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 | 0,00 0,00 0,00

F 0,00 020 0,00 000 | 2004| 500 0,08 0,00 0,00 33,50 0,00 6,00 0,00 0,00 | 000 5,00 0,18
GCesta | Caja/ Fondo Frog. s, 5. fce. ch. | Planes de P A . |Estudio| Estugio | asig.

Gt ket | deAhomo | Aimentacien | GUsderin | o | S HOM ] eonates | Medico | Retin | T2 | Acciones | Vehieulo | ESECIONAMIEN | piso | Hijos | Empleados | Geldar
) 5,00 029 .20 000 | 267 | 18@8 | o0 o0 | om .00 0,00 500 000 8635 | 000 .00 .00

a 0,00 0.26 0.00 0,00 | 31,06 657 5201 000 | o 0,00 0,00 0,00 0,00 5,00 | 0,00 0.00 0,00

B 000 | 0% 0.00 0,00 | 27,57 1678 | 55.18 t00 | o000 0,00 0,00 0,00 0,00 00| 000 0,00 B2

c 0,11 0,38 011 .00 Bag | 408 17.76 0,00 0,00 686,28 0,00 0,00 028 o0 | D07 007 0.00

[ 0,00 547 0.00 0,00 | 2985 | 6020 448 oo0 | 000 0,00 0,00 0,00 0,00 000|000 0,00 0,00

E B8 1,21 0,00 000 | 1223 81,17 | 2447 oo | 000 0,00 0,00 5,00 0.00 0.00_|_0,00 0.00 0.00

F 0,60 0,23 0,00 .00 | 2268 467 &% 000 | 0,00 26,54 0.00 5,00 0,38 000 | 0,00 0.00 0,15




PORCENTAJES DE PESO DEL COMPONENTE DIRECTO DEL FACTOR DEL SECTOR BANCA

- Bono
Supervisores SEM Bonos Variable Otros " ional Utilidadas
A 55,50 3,82 415 0,00 469 21,83
G 69,36 0,00 0,00 1,73 5,78 23.12
B 64,48 1.34 2,20 0,00 516 26,61
c 70,88 0,00 0,00 0,00 5,49 23,63
D 70,59 0,00 0,00 0,00 5,88 2353
E 6745 0,90 0,79 0,00 5.62 2524
F 58,57 169 0,97 0,86 4,34 20,57
Gerentes SBM Bonos Variable Otros Hono Utilidades
Vacacional
A 63,76 3,72 4,04 0,00 457 2391
G 69,36 0,00 0,00 1,73 578 23.12
B 64,48 1.34 2,20 0,00 516 26,81
[ 68,65 143 1,72 0,00 5,32 22,88
D 70,59 0,00 0,00 0.00 5,88 23,53
E 67,45 0,90 0,79 0,00 562 2524
F 68,57 469 0,97 0,86 434 20,57




PORCENTAJES DE PESO DEL FACTOR DE COMPENSACION TOTAL DEL SECTOR BANCA

Supervisores | SBM | Bonos | Variable | CestaTicket | Otros c“’“;:ﬂ:“ﬂ oo | utitidades | , . P9 | Guarderia | s.Vida |s. HeM
A 3241 1,89 2.05 0,00 0,00 0.27 23z 10,80 0,24 0,00 4,00 30,01

G 2030 | 0,00 0,00 0,00 0,51 0.47 169 6.77 9,00 0.00 | 2030 | 966

B 870 | 039 0,64 0.00 0.00 0.20 150 778 8,00 0.00 1870 | 1452

c 1828 | 0,00 0,00 0,08 0.00 0.7 .42 5,08 0,00 0,00 381 | 352

D 54,05 | 0,00 5,00 0,00 0,00 0,50 .50 18.02 0,00 0,00 223 | 1230

E 3628 048 042 042 0,00 0,36 3,02 13,57 0,00 0,00 568 28,39

F 1551 | 1,08 0.22 0,00 0,18 0.6 0.98 465 5,00 000 | 1551 | 464
Garantes sBM | Bonos | Variable | CestaTicket | Otros c“j“;m de “f:::ml Utilidades mmm Guarderia | S. Vida | 5. HCM
ry 2234 | 130 T4z 3,00 0.00 .19 60 5,38 XE 0.00 173 | 1202

G 7145 | 000 0,00 0,00 0,54 018 179 715 0,00 000 | 2145 | 454

B 1931 | 040 0.66 0,00 0,00 0,21 154 5,03 0,00 000 | 1931 | 11.76

c 76,29 | 055 066 0,07 0,00 0.24 7,04 8,76 0,07 0,00 548 | 252

) 5312 | 0.00 0,00 0,00 0.00 058 5,96 21,04 0.00 0.00 316 | 637

E 2335 | 058 0,51 0.33 0,00 0,43 361 622 0,00 0.00 237 | 21,06

F 17,04 | 1,16 024 0,00 0,21 017 1,08 511 0,00 0,00 17.04 | 3,51




PORCENTAJES DE PESO DEL FACTOR DE COMPENSACION TOTAL DEL SECTOR BANCA

. 8. Acc Chqg. Planes de ; A . C. Estudio Estudio Asig.
Supsryioms Personales MiI:i:Icu Retiro Préatame;: [P Acsiones Vehiculo Estanicnamicaio Privado Hijos Empleado Cnh:?ar
A 15,98 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
G 40,60 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
B 37,28 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,19
G 7.62 0,00 0,00 58,60 0,00 0,00 0,21 0,00 0,05 0,06 0,00
D 6,31 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
E 11,37 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
F 31,02 0,00 0,00 25492 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,14
5. Ac. : Planes de A. C. Estudio Estudio Asig.
Gerentes | porsonales mi:q ico | Retio | Prestamo |P.Acciones| L o | Estacionamiento | odo | Hios | Empleados Calilar
A 6,88 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 43,10 0,00 0,00 0,00
G 4290 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
B 38,62 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,14
c 10,96 0,00 0,00 4213 0,00 0,00 0,15 0,00 0,04 0,04 0,00
D 0A7 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0.00 0,00 0,00 0,00 0,00
E 8,74 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
F 34,09 0,00 0,00 18,94 0,00 0,00 0,28 0,00 0,00 0,00 0.11




PORCENTAJES DE PES0 DEL COMPONENTE INDIRECTO DEL SECTOR TELECOMUNICACIONES

Caln y Fando de Prog. & Aee Chg | Planesde P, c. Estudio ;
Supeivisoes | CustaTicket | <% i thgﬁm Guarderia | S.vida | S HEM | _ ot Firioel] fige- préstamo | " |A Veniculo Estacionamiento | o L | Estudio Hies | g, &ﬁ‘?.
A 0,00 26 0,34 0,00 048 | 268,40 0,00 0,00 0,00 0,10 0,00 000 0,24 48,86 [TH 075 0,10
B 7.00 0,00 6,09 000 | 4184 | 5717 0.00 000 0,00 0,00 0,00 000 0,57 000 0.00 [ 033
D 0,00 14,61 0,01 oo0 | o0d | va7a 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0.00 0,00 0.00 047 0.18
E 0.00 799 0,00 Bo0 | 4151 | 477 0.00 0,00 0.00 0,00 000 0,00 053 0,00 0,00 00 0,20
F [ 0,00 0.00 000 | G264 | a9gw 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 [FH 0,00 0,00 0,00 0,10
G 0.00 0,00 0.00 000 | BLT6 | 4TAT I 0,00 .00 0,00 000 0,00 0,53 0.00 0,00 0,00 04|
g 0.00 0,00 0.00 DO0 | 4Bz | 5002 0,00 0,00 0,00 0.00 0,00 0.00 DG 0,00 0,00 0,00 0,00
Gurentes | CestaTichet | CHRYFORGode | | PRl | Guarderia | . vida | 5. Hom Wikt (P 8 Flanes 8¢ | prestamo At A.Ueii:uiul Estacionamiento | , & | Estudio s Rt |0
A 0.00 258 0 000 | 3451 | 1948 0,00 0.0 0.00 0,08 0.00 0,00 0,19 36,00 [ D58 0,06
B 189 0,00 0,00 000 | 4416 | 5573 0.00 0,00 0.00 0,00 0,00 0,00 0.00 000 0,00 0,00 0,11
D 0,00 12,00 0,00 0,00 000 | 3861 [T 0,00 0,00 0,00 000 42,56 0,00 0,0 0.00 543 0.08
E .00 12,10 0,00 000 | #0820 | 4685 0,00 0,00 [ [ 0,00 0,00 055 0,00 0,00 0,00 020 |
F 0,00 0,00 0.00 [ =N T 0,00 0.00 D00 0.00 000 T8 0,13 0.00 0,00 0.00 0,00
[ 0,00 0,00 [ D00 | 5175 | arab 0,00 [} 0,00 000 0,00 0,00 D354 0.00 0,00 0.00 0,27
© 0,00 0,00 0,00 D00 | S062 | 45,10 0,0 0,00 000 0.00 0.0 0,00 [Fi] 0,00 [ 0,00 0,00




PORCENTAJES DE PESO DEL COMPONENTE DIRECTO DEL FACTOR DEL SECTOR TELECOMUNICACIONES

Supéivisores SBM Bonos Variable Otros Homn Utilidades
Vacacional
A 8173 0,00 947 5,00 8.23 20,58
B 52.11 1073 737 0,00 2.3 12.94
D 62,34 0,00 26,08 0.00 378 7.79
E 71,86 0,00 0,00 0.00 2,10 73,95
F 58,24 0,00 0,00 0,00 767 23,08
G 7347 0,00 0,00 0.00 244 24,38
c 56,68 8,55 1187 0,00 361 18,09
Garentes SBM Bonos Variable Otros F000 Utilidades
Vacacional
A 8173 0,00 947 5.00 5,23 20,58
B 53,69 11,05 17,80 0,00 219 14,36
D 52,34 0,00 26,08 0,00 3.79 7.78
E 71,86 0,00 0,00 0,00 4,10 23,95
F 69.24 0,00 0,00 0.00 767 23,08
) 7347 0,00 0,00 0,00 244 24,39
c 56,08 8.55 187 0,00 361 18,99




PORCENTAJES DE PESO DEL FACTOR DE COMPENSACION TOTAL DEL SECTOR TELECOMUNICACIONES

Supervisores p S M:l“ H{:;?uo d::::;m Préstamo A{:{:‘Pn::nas v ehtuln Estacionamiento | C. Privado | Estudio Hijos E.ri::::?us C:::?a
A 0,00 0,00 0,00 0.0 0,00 0,00 0,14 29,37 0,01 047 0,06
B 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,20 0,00 0,00 0,00 0,11
D 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0.00 4,52 0,08
E 0,00 5,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0.25 0,00 0,00 0,00 0,00
F 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,19 0,00 0,00 5,00 0,07
G 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 9,00 0.27 0,00 0,00 0,00 0,12
c 5,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0.22 0,00 0,00 0,00 0.00
s. Ac. .| Pianes P. A. = L Nl Estudio | Asig.
Gerentes | parsonales et |do Rotvo| Prestame [ oo | Venicuto | Estacionamiento | C. Privado | Estudio Hijos | ¢l | Celular
A 5,00 0,00 5,00 0,03 0,00 0,00 0,09 16.02 001 026 0,09
B 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,03
D 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 2867 0,04
E 0,00 0,00 0,00 3,00 0,00 0,00 0,19 0,00 0,00 0,00 0,07
F 0,00 0,00 9,00 0,00 0,00 5,00 0,09 0,00 0,00 0,00 0,04
G 0,00 3,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,17 0,00 0,00 0,00 0,08
c 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 5,00 0,08 0,00 0,00 0,00 0,00




PORCENTAJES DE PESO DEL FACTOR DE COMPENSACION TOTAL DEL SECTOR TELECOMUNICACIONES

Supervisores | SBM | Bonos | Variable | Cesta Ticket | Otros c::m wf:t“;m‘ Utilidades Mimp"’“'_!n Guarderia | S. Vida | . HCM
A 2463 | 0,00 378 0,00 0,00 1.56 3,28 8,21 0.23 0,00 12,32 | 15,87

B 3308 | 507 11,33 2,44 0,00 0,00 1,29 0,00 0,00 0,00 14,59 | 18,88

D 3363 | 0,00 14,07 0,00 0,00 6,73 2.05 4.20 0,01 0.00 0,00 | 3442

E 37.64 | 0,00 0,00 0,00 0,00 378 2,21 12,61 0,00 0,00 19,65 | 23,56

F 2084 | 000 0,00 0,00 0,00 0,00 231 6,95 0,00 0,00 4169 [ 2795

G 3503 | 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1.20 11,98 0,00 0,00 26,35 | 24,16

c 3362 5,04 7.00 0,00 0,00 0,00 213 11,21 0,00 0,00 20,26 20,51
Gerentes SBM | Bonos | Variable | Cesta Ticket | Otros c:’::f"“"“ V;!::l:‘al Utilidades | Prog. Alim | Guarderia | S. Vida | 5. HCM
A 34,26 0,00 5.25 0,00 0,00 27 457 11,42 0,11 0,00 17,13 865

B 36,88 | 507 12,29 0,55 0,00 0,00 151 9,66 0.00 0,00 13,18 | 16,64

D 40,19 0,00 16,81 0,00 0,00 8,04 244 5,02 0,00 0,00 0,00 18,97

E 4641 | 0,00 0,00 0,00 0,00 4,64 271 1547 0,00 0,00 13,88 | 16,63

F 2468 | 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 2,74 8,23 0,00 0,00 33,39 | 13,05

G 50,34 | 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 168 16,78 0.00 0,00 16.15 | 14,81

C 36,88 | 559 7.68 0,00 0,00 0,00 734 1229 0,00 0,00 17,54 | 17,01




FACTORES MENSUALES DE LOS COMPONENTES DE LA COMPENSACION DEL SECTOR BANCA

Planes de A ; c. Estudio | Estudio Asig. Total Total Factor
Supervisores | * potiro | PTESEMO | yeniculo | ESACionamIento | o oo | Hios | Empleados ot | Fdetmetios Beneficios
A 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 37,02 18,70
G 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 59,11 41,81
B 0,00 0,00 0,00 0,00 000 | 000 0,00 0,12 64,18 45,57
c 0,00 38,46 0,00 0,14 000 | 003 0,04 0,00 65,63 48,70
D 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 22,20 5,20
E 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 33,08 15,29
F 0,00 20,06 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,11 77,38 59,88
A ) i i = ; Total Factor
o F:re?mde Prastino. |« ranssi | (FEESIOmUmISNG Pﬁfm E;t;:;u Eripluuf::luu: I:J:T:gtn Fm:;::emm Beneficios
A 0,00 0,00 0,00 0,00 2315 | 0,00 0,00 0,00 53,71 34,89
G 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 55,94 38,64
B 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,09 62,14 43,53
c 0,00 19,23 0,00 0.07 000 | o002 0,02 0,00 45,64 28,16
D 0.00 0,00 0,00 0,00 0,00 | 000 0,00 0,00 19,01 2,01
E 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0.00 27,68 9,89
F 0,00 14,04 0,00 0,20 0,00 0,00 0,00 0,08 70,41 52,91




FACTORES MENSUALES DE LOS COMPONENTES DE LA COMPENSACION DEL SECTOR BANCA

Supervisores | SBM | Bonos | Variable | Otros w:;".::ul Utilidades m; ﬁf__"‘; c::;::::" n“wz'::;ﬂ 5 | Guarderia | . Vida | 5. HCM Pﬂf;:’:hs Hﬂ“i;n
A 1200| 070 | 076 | ogo | o088 4,00 18,32 | 0,00 0,10 0,09 0,00 148 | 1141 5,92 0,00
G 1200 000 | o000 | 030 1,00 4,00 17,30 | 0,00 0.10 0,00 000 | 1200 | 571 24,00 0,00
B 1200| 025 | 041 | 000 | o098 4.99 1881 | 0,00 0.13 0,00 000 | 12,00 | 932 24,00 0.00
c 1200| 000 | o000 | 000 | o093 4,00 1693 | 0,05 o1 0,06 000 | 250 | 221 5,00 0,00
D 1200 | 000 | 000 | 0,00 1.00 4,00 17.00 | 0,00 0.11 0,00 000 | 094 | 275 140 0,00
E 1200 046 | 014 | 000 | 1,00 4,49 1778 | 0,14 0,12 0,00 0,00 188 | 939 376 0,00
F 1200] 082 | 017 | 045 | 076 3.60 17,50 | 0,00 0.12 0,00 000 | 1200 | 350 24,00 0,00
Gerentes | SBM | Bonos | Variable | Otros W:::;: | vtitidades 'm .f::; c:‘:;::"“:“ P P""gl "o | Guarderia | 5. vida | 5. Hem Pmi:::m M‘i:':‘w
A 1200| 070 | o076 | ooo | 086 4.50 1882 | 000 0,10 0,07 000 | 093 | 694 3,70 0,00
G 1200 000 | 000 | 030 1,00 .00 1730 | 0,00 0,10 0,00 000 | 1200 | 254 24,00 0,00
B 1200 025 | 041 | 000 | 098 4.99 1881 | 0,00 0.13 0.00 000 | 12,00 | 7.31 24,00 0,00
c 1200| 025 | o030 | ooo | o083 4.00 1748 | 003 0,11 0,03 0.00 | 250 | 115 5,00 0,00
D 1200 000 | o000 | 000 1,00 4,00 17,00 | 0,00 0,11 0,00 0,00 060 | 121 0,09 0.00
E 1200 | 048 | 044 | 0,00 1,00 4.49 1779 | 008 0.12 0,00 0.00 121 | 6.05 242 0.00
F 1200 082 | 017 | 015 | 076 3,60 17,80 | 0,00 0.12 0,00 000 | 1200 | 247 24.00 0,00




FACTORES MENSUALES DE LOS COMPONENTES DE LA COMPENSACION DEL SECTOR TELECOMUNICACIONES

Planes de P. Estudio Asig. Total Total Factor
Superyisores | Chg. Médico Retiro Préstamo | P. Ahorro Aoclones A Vehigulo | Estacionamienta | C. Privado | Estudlo Hijos Empleado | Celular | Factor+Benef Benofich
A 0,00 0,00 0,03 0,00 0,00 0,00 0,07 14,31 0,01 0,23 0,03 48,72 29,28
B 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,04 0,07 0,00 0,00 0,00 0,04 3531 13,14
] 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 1.72 0,03 35,68 16,43
E 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,08 0,00 0,00 0,00 0,03 MM 15,01
F 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,11 0,00 0,00 0,00 0,04 57,57 40,24
G 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,05 0,00 0,00 0,00 0,04 33,40 17,00
C 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,08 0,00 0,00 0,00 0,00 5,68 14,63
——
Planes de P. Estudio Aslg. Total Total Factor
Gerentes Ch, Médico s Prestamo | P. Ahorro | A Vehiculo | Estaclonamlento | C. Privado | Estudio Hljos | o mpleados | Colular | FactorsBenef | Bene
A 0,00 0,00 0,01 0,00 0,00 0.00 0,03 5,61 0,00 009 0.m 36,02 15,582
B 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,m 31,86 8,89
1] 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 7,88 0,00 0,00 0,00 1,01 0,02 37,85 18,5979
£ 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 2,05 a,00 0,00 0,00 0,62 26,56 8,158
F 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 6.59 0,05 0,00 0,00 0,00 002 56,31 37,98
G 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,04 0,00 0,00 0,00 0,02 23,84 T.44
[+ 0,00 0,00 0,00 _{}.DEI 0,00 0,00 0,03 0,00 0,00 0,00 _E_.W 3222 11,18




FACTORES MENSUALES DE LOS COMPONENTES DE LA COMPENSACION DEL SECTOR TELECOMUNICACIONES

Supervisores | Chq. édico | "'20** 4% | prestamo | p. Anorro m';ﬂ A. Vehiculo | Estacionamienta | C. Privado | Estudio Hijos Eﬁl‘x:n ﬁfﬁ; - c;f;m i T"“"Fn““’l d

A 0.00 000 003 0,00 0,00 0,00 .07 14,31 0,01 0,23 e ITRE 79,28

B 0,00 0,00 0,00 0.00 0,00 0.00 0,07 0.00 0,00 0,00 0.04 35,31 13,14

b 0,00 0,00 0.00 0,00 0,00 0,00 8,00 0.00 0.00 1.72 0,03 35,66 18,43

E 0,00 0,00 0.00 0,00 0,00 0,00 0,08 0.00 0,00 0,00 0.03 1,71 15,01

F 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0.00 0,11 0,00 0,60 0,00 0,04 57,57 40,24

G 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,08 0,00 0,60 0,00 0,04 33,40 17,00

c 0,00 0,00 0.00 0,00 0,00 0,00 0,08 5,00 0,00 0,00 0,00 35,60 1463
Gerentes | Ch. Médico | Pomee 4e| prestamo | P. Ahorro | Pi' A. Vehlculo | Estacionamiento | C. Privado | Estudio Hijos Eiwﬂ c‘:"'m“. Fac;fﬂl : TE““‘ F”““'

A 0,00 0,00 6,01 0.00 0,00 0.00 003 561 o.00 0.0 5.01 36,02 15,582

B 0,00 0,00 0,00 0,00 0.00 0,00 0.00 0,00 0,00 0,00 0.01 31,86 9,69

D 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 789 0,00 0,00 0,00 1,01 0,02 37,85 18,5979

£ 0,00 0,00 0,00 0.00 0,00 0,00 0,05 0,00 0,00 0,00 0.02 25,86 9,158

F 0.00 0,00 0,00 0.00 0,00 6,69 0,05 0,00 0,00 0,00 0,02 55,31 37,06

G 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,04 0,00 0,00 0,00 0.02 23,84 7.4k

— =< 0.00 0.00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,03 0,00 0,00 0.00 0,00 32,22 11,18




FACTORES MENSUALES DE LOS COMPONENTES DE LA COMPENSACION DEL SECTOR TELECOMUNICACIONES
. Bono Factor | Cesta | Caja/Fondo Prog. 8. Acc
Supervisores | SBM | Bonos | Variable | Otros \cacnal Utilidades Amual | Ticket it ot Allsintacisn Guarderia | 5. Vida | 5 HCM Pits
A 12,00 0,00 1,84 0,00 1,60 4,00 19,44 0,00 0,76 0,11 0,00 6,00 773 0,00
B 12,00 247 4 .00 0,00 0,448 321 247 0,86 0,00 0,00 0,00 515 T7.02 0,00
D 12,00 0,00 5,02 0,00 a,73 1,50 19,26 0,00 240 0,00 0,00 0,00 12,28 0,00
E 12.00 0,00 0,00 0,00 0,70 4,00 16,70 0,00 1,20 0,00 0,00 6,23 747 0,00
F 12,00 0,00 0,00 0,00 1,33 4,00 17,33 0,00 0,00 0,00 0,00 24,00 16,09 0,00
G 12,00 0,00 0,00 0.00 0,40 4,00 16,40 0,00 0,00 0,00 0,00 8,80 8,07 0,00
c 12,00 1.80 2.50 0,00 0.76 4,00 21,06 0,00 0,00 0,00 0,00 T.23 7,32 0,00
e e —_— ——__
Bono s Factor | Cesta | Caja/Fondo Prog. . S. Ac.
Gerentes SBM | Bonos | Variable | Otros Vacacioial Utilidades A i Ticket de Al Ali 1560 Guarderia | 5. Vida| HCM Pe les
A 12,00 0,00 1,84 0,00 1,60 4,00 19,44 0,00 0,76 0,04 .00 6,00 3,03 0,00
B 12,00 247 4.00 0,00 0,49 3 2217 0,18 0,00 0,00 0,00 420 5,30 0,00
D 12,00 0,00 5,02 0,00 0,73 1,50 19,25 0,00 240 0,00 0,00 0,00 7,18 0,00
E 0,00 0,00 0,00 0,70 4.00 16,70 0,00 1,20 0,00 0,00 3,59 4,30 0,00
F 0,00 0,00 0,00 1,33 4,00 17,33 0,00 0,00 0,00 0,00 24,00 7.22 0,00
G 0,00 0,00 0,00 0,40 4,00 16,40 0,00 0,00 0,00 0,00 385 353 0,00
c 1,80 250 0,00 0,76 400 21,08 0,00 0,00 0,00 0,00 5,65 548 0,00




FE DE ERRATA

En la pagina 8 que dice ...un aparte... se debe leer: ...una parte...

En la pagina 11 que dice ...de empleado... se debe leer: ...del empleado....
En la pagina 13 que dice ...en volumen... se debe leer: ...el volumen...

En la pagina 13 que dice ...en cuanta... se debe leer ...en cuenta....

En la pagina 14 que dice ...personal internacionales... se debe leer: ...personal
internacional....

En la pagina 14 que dice ...control e factores... se debe leer: ...control de
factores....

En la pagina 15 que dice ..los requerimiento... se debe leer: ..los
reguerimientos....

En la pagina 15 que dice ...un grupo, dad la... se debe leer: ... un grupo dada
la...

En la pagina 17 que dice ... deben estar en estrechamente... se debe leer; ...
deben estar estrechamente...

En la pagina 17 que dice... estratégicos del a empresa se debe leer: ...
estratégicos de la empresa...

En la pagina 24 que dice ... empresa vio conservar... se debe leer: ... empresa
y/o conservar...

En la pagina 27 que dice ...utllizando est punto... se debe leer: ... utilizando
este punto...

En la pagina 27 que dice ... que le por que ... se debe leer; ... qué el por qué...
En la pagina 36 que dice ... sector privado economia se debe leer:... sector
privado de la economia...

En la pagina 37 que dice ... contribuyendo a | desarrollo... se debe leer;
contribuyendo al desarrollo...

En la pagina 42 en el cuadro N° 4 que dice Afios el el pais se debe leer: Afios
en el pais.

En la pagina 43 en el cuadro N° 5 que dice Afios el el pals se debe leer: Afios
en el pais.

En la pagina 43 en el cuadro N° 6 que dice Planes de Incentvios se debe leer:
Planes de Incentivos.

En la pagina 46 en el cuadro N° 8 que dice Planes de Incentvios se debe leer:
Planes de Incentivos.

En la pagina 50 que dice ... retencidén delos trabajadores. Se debe leer:
retencion de los trabajadores.

En la pagina 56 que dice ... mas en cuanta la parte... se debe leer: .. mas en
cuenta la parte ...

En la pagina 58 que dice ... las empresas dela muestra,... se debe leer:... las
empresas de la muestra.

En la pagina 58 que dice... para hijos, chegue médico y ... se debe leer: ... para
hijos, chequeo médico y...




