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RESUMEN

Es cierto que actualmente muchas empresas se preocupan por ser las mads
competitivas en el mercado, situacion en la cual no se implica inicamente ofrecer la mejor
calidad de productos, sino que también se refiere a que se debe contar con el capital
humano mads talentoso para lograr esa efectividad. Este ultimo punto, nos lleva a
reflexionar, acerca del comportamiento que debe tener la empresa en relacion al empleado,
es decir, a mantener al empleado satisfecho salarialmente, ofreciéndole un paquete de

remuneracion o compensacion total que lo retenga en la organizacion.

Es por ello que orientamos nuestra investigacion a identificar cual es la percepcion
del personal sobre la influencia que tienen los componentes directos e indirectos de la
compensacion total en la retencion del talento a través de la opinién de los empleados, ya
que, no solo se le debe retribuir al trabajador en base a los beneficios que otorga la ley sino
que debe estimuldrsele con otros tipos de beneficios que estén orientados a la satisfaccion

de sus necesidades.

En nuestro estudio se realizo una investigacién de tipo Descriptivo, con un disefio
de campo. Asimismo la poblacion estuvo representada por dos empresas del Sector de
Licores ubicadas en el Area Metropolitana, de ésta se tomo la totalidad de la muestra
conformada por un ndmero significativo de trabajadores de los diferentes niveles
jerarquicos (Directivo, Gerencial y Supervisorio). Para la obtencién de los resultados se
aplico a los trabajadores un cuestionario conformado por distintas afirmaciones, y con las
cuales se obtuvieron una serie de resultados esperados, a través de un andlisis con medidas

estadistico con medidas descriptivas.

Las conclusiones muestran que los componentes de la compensacion directa

retienen con mayor influencia al personal y/o talentos dentro de la empresa.
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INTRODUCCION

El hombre ha buscado la compaiiia de otros semejantes con el fin de agrupara
esfuerzos e ideas comunes para el logro de un objetivo provecho para todos. De alli que
surjan las organizaciones como mecanismos de vinculacién entre los individuos y las metas

que se persiguen, para procurar un resultado final y beneficioso para el individuo.

Las organizaciones a su vez poseen metas, objetivos y fines a actuar, con el
proposito de lograr un resultado que conlleve a un beneficio tanto para los trabajadores
como para las organizaciones en si; por ello las organizaciones necesitan de individuos que
contribuyan al logro de las metas, necesitan de un recurso humano que permita el logro de
los fines y que éste conlleve a la obtencion de beneficios 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 obtencién de beneficios que cumplan

sus necesidades basicas.

Lo anterior supone que un individuo al ingresar a una organizacion ha estudiado
todos los beneficios y oportunidades 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 sus necesidades. Sin duda cuando se trata de retener y motivar a
un empleado, los especialistas recurren a un sin numero de estrategias que permiten
alcanzar este fin; para efectos de estudio nos centraremos a estudiar cual es la percepcion
que tienen los empleados sobre la influencia de los componentes de la compensacion total

en la retencion del talento.
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El desarrollo de ésta investigacion esta investigacion es el resultado de una serie de
labores que forman parte del proceso para la elaboracién de un disefio de campo-
descriptivo, sustentado en la aplicacion de técnicas de andlisis bibliogrifico y de campo,

siendo el método deductivo el utilizado.

El trabajo estd estructurado en 6 capitulos. En el primero se expones, El Problema,
donde se puntualiza el planteamiento del problema; posteriormente se indican los objetivos
tanto el general como los especificos; la justificacion en la que se resalta la importancia de
la investigacion en términos del beneficio que genera la misma. En el segundo el Marco
Teodrico, se efectia el andlisis pertinente sobre los antecedentes y el soporte tedrico de la
investigacion; el tercero, Marco Metodolégico, donde se incorpora la tipologia del estudio,
se describen los procesos de la investigacion y se explican las técnicas utilizadas; el cuarto
capitulo, Andlisis y Presentacion de Resultados, contiene los resultados debidamente
procesados, tabulados y graficados; finalmente, el quinto capitulo, de las Conclusiones y
Recomendaciones, en donde se presentan los puntos mdas importantes resultantes de ésta
investigacién, asi como una serie de recomendaciones que facilitardn la visualizar la

percepcion y garantizar la mejora del sistema de compensacion total.
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CAPITULO1

EL PROBLEMA

1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

El estudio de la actividad organizacional, y la actividad empresarial es como un
proceso de conversion de varios recursos en un sistema integrado para obtener salidas o
resultados. Este proceso de conversion incluye una combinacién 6ptima de entradas, como
capital, tecnologia, materias primas, esfuerzo humano, etc., en un conjunto de trabajo para

producir un resultado deseado. El recurso humano es parte integral de esta actividad'.

Las compensaciones son elemento esencial tanto en la posiciéon competitiva de la
empresa, como en las relaciones de la organizacidon con sus propios empleados. Para el
empleado, la compensacién es una retribucion por el esfuerzo y la inversion que ha hecho
en educacién y en formacidn, para los empresarios, las compensaciones son un costo de

operacién’.

El propésito de crear un sistema de remuneracion eficaz y apropiado consiste en
atraer y conservar un grupo de individuos competentes y talentosos que ayuden a la
organizacion en el cumplimiento de su misién y en el logro de sus metas. Ademds se ha
demostrado que el sistema de remuneracién de una organizacién influye en su rendimiento

43
estratégico’.

Existe un intento de las organizaciones por atraer y retener ejecutivos talentosos, y

para ello se integraron las compensaciones variables al sueldo y en muchos casos

! Chiavenato, Idalberto. Administracién de Recursos Humanos, Edit. Mac Graw Hill, 1988, p. 398
2 Milkovich, G. y Newman, J., Compesation, USA: Edit Irwin, Mc Graw Hill, 1996, p. 103.

3 Robbins, Sp y Coulter, M. Administracién. México. Prentice-Hall. Sexta Edicién, 2000, p. 362.
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comenzaron a incluir incentivos. Por lo cual los programas de remuneracién variable
comenzaron a alinear los esfuerzos del trabajador a los objetivos organizacionales y
controlar los costos para asi ganar terreno en los tltimos afios y prometen convertirse en la

principal fuente de ingresos de los ejecutivos®.

El sistema de recompensas incluye el paquete total de beneficios que la
organizacién pone a disposicion de sus miembros, y los mecanismos y procedimientos para
distribuir estos beneficios. No solo se consideran los salarios, vacaciones, ascensos a
posiciones mds elevadas, sino también algunas recompensas como garantia de estabilidad
en el cargo, trasferencias laterales hacia posiciones mds desafiantes o hacia posiciones que
lleven a un progreso, a un desarrollo adicional y a varias formas de reconocimiento por

servicios notables.

Segtn Aroudin’, el drea de recursos humanos estd empezando a ser considerada
como un socio estratégico de la alta direccién, debido a que no hay tecnologia de punta,
organizacion, ni procesos perfectos que puedan llevar a una empresa a cumplir
exitosamente las estrategias si la voluntad humana no es parte del esquema. Son las
personas las encargadas de hacer realidad una estrategia. Por ende, la verdadera ventaja

competitiva radica en el talento humano y en la correcta gestion de los mismos.

Para Petter Drucker’, es funcién principal de Recursos Humanos lograr las
exigencias requeridas tras la busqueda de los distintos perfiles de puestos y ofrecer
paquetes competitivos administrando recursos escasos. La compensacion es uno de los
elementos mds importantes para mantener a lo largo del tiempo al personal en las

organizaciones, teniéndose asi que mantener en las bandas competitivas del mercado.

Bajo este contexto, la retencidn del talento adecuado es una de las principales

preocupaciones de los encargados de recursos humanos. En tal sentido, los responsables de

4Gigante, Estefanfa, (2000). Sueldos a Medida. Referencia en forma electrénica recuperada de
www.bumeran.com.mx (17/11/2005).

>Ardouin, Javier. (2000). La Motivacién y la Satisfaccién Laboral. Referencia electrénica recuperada de
http//:www.apsique.com/tiki-index.php?page=LaboMotysatis (05/01/07).

® Petter Drucker citado por http//:www.centrum.pucp.edu.pe).
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gestionar el talento humano tienen como una de sus principales tareas, una vez identificado
este talento, encontrar los mecanismos mds apropiados para atraer y retener a quienes

generan valor para su organizacion.

Toda organizacién independientemente del entorno en el que se desenvuelve, va a
reclutar y seleccionar personal de acuerdo a las necesidades y perfiles del candidato, pero
con cada nuevo empleado la empresa invierte dinero para poder acoplarlo a un nuevo
ambiente de trabajo y lograr que el recurso humano de la organizacién sea el mas valioso y
eficiente, es aqui cuando la empresa se percata de que es mas fécil retener a los empleados
con esos componentes de la compensacion total que son ofrecidos y que contribuyen a que
el trabajador decida quedarse en la empresa y no buscar otras oportunidades a nivel laboral.
Es por ello que se dice que de los trabajadores de quedarse en las organizaciones se

encuentra influenciando por la remuneracion que le otorga la empresa.
En este trabajo de investigacion se busca responder la siguiente pregunta: ;Cual es

la percepcion que tiene el personal de dos empresas del Sector de Licores sobre la

influencia que tienen los componentes de la compensacion total en la retencién del talento?

16



2. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

= Objetivo General.

Identificar la percepcion del personal sobre la influencia que tienen los componentes
de la Compensacion Total en la Retencion del Talento en empresas del Sector de Licores

del Area Metropolitana para el afio 2007.

= Objetivos Especificos.

1. Identificar los diferentes componentes de la Compensacion Total que
reciben los trabajadores de la muestra.

2. Describir la percepcion del personal sobre la influencia de la Compensacién
Total en la Retencion del Talento en las empresas de la muestra.

3. Conocer la percepcion del personal sobre la influencia del componente
directo de la Compensacion Total en la Retencion del Talento en empresas
de la muestra.

4. Conocer la percepciéon de la influencia del componente indirecto de la
Compensacion Total sobre la Retencién del Talento en empresas de la

muestra.
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3. JUSTIFICACION.

Con la presente investigacidn, se busca resaltar la importancia que tienen los
paquetes de compensacion total que ofrecen las empresas a sus trabajadores. Es por ello,
que se considera que los componentes directos y los componentes indirectos de la
compensacion ejercen una influencia sobre la permanencia que tiene el personal de una
compaiia en la misma. Por lo cual, este efecto de retencion se deriva del grado o nivel de

satisfaccion que sienten los trabajadores a través de la remuneracién que perciben.

Mediante la aplicacion de conceptos de la compensacion total y sus componentes y
en base a la percepcion de los trabajadores, se pretende encontrar explicaciones que
indiquen que factor hace posible la retencion de los trabajadores en las dos empresas del
Sector Licorero ubicadas en el Area Metropolitana. Para ello se acude al empleo de técnicas
de investigacién, como instrumentos, para medir la percepcion del personal y en los
trabajos de investigacidén que actian como fuente primaria, conjuntamente con la aplicacion
del instrumento (cuestionario), con el cual se pretende identificar que factores de la
compensacion directa e indirecta, de acuerdo a la opinién de los empleados, hace posible su

permanencia en la empresas de la muestra.

Para el desarrollo de esta investigacion se cred un instrumento que permite conocer
cual es la percepcion de la compensacion total en la retencidon. Asi las personas interesadas

podrian considerarlo como soporte para futuras investigaciones.

En virtud de que no existe un indicador especifico que permita medir los niveles de
retencion, se puede decir, que esta investigacion proporcionard una fuente importante para

realizar nuevas indagaciones en otros sectores del mercado laboral venezolano.

Por otra parte este estudio se estard beneficiando a las empresas que constituyen
nuestra muestra, ya que se les estard aportando informacién importante sobre cual es la
percepcion que tienen sus empleado sobre las recompensas que reciben de éstas, y asi se

podrd constatar cual es su opinion.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION.

El grupo Ipsos’, patrocinado por Cestaticket, realizé un estudio de investigacién de

para conocer qué esperan los empleados de sus empleadores. La encuesta se llevé a cabo

entre el 16 de marzo y el 4 de abril de 2007 en base a una muestra representativa de 1.272

empleados en Venezuela, de 18 afios o més (excluyendo artesanos, duefios de empresas,

profesionales de libre ejercicio y agricultores/ ganaderos/ operadores) utilizando un

cuestionario en linea. Los resultados que arrojé la investigacion fueron los siguientes:

El empleado prefiere que su empleador se comprometa mas con €l en casos que van
mdés alla de lo salarial, es decir, en el dmbito de la salud, seguros y asuntos
inmobiliarios, lo que refleja una marcada preocupaciéon por los “accesorios del
salario”

Los asalariados venezolanos se sienten orgullosos de su trabajo, al igual que se
sienten “realizados” con los mismos

Este orgullo se traduce en compromiso con el trabajo que realizan

Un orgullo que sin embargo no opaca la posibilidad de buscar nuevas ofertas
laborales, que mejoren su condicién financiera actual

Los trabajadores venezolanos otorgan un alto posicionamiento a la calidad de vida
en el trabajo, lo que se traduce en ambiente laboral, satisfaccion por ese ambiente y

una percepcion positiva de ese ambiente de trabajo.

" Ipsos Loyalty es un equipo especializado dedicado a ayudar a sus clientes a mejorar el funcionamiento de
su negocio desde el punto de vista de la satisfaccion de sus clientes y la lealtad y el ambiente de sus
empleados. Identifican sus prioridades mds criticas de acciones para mejorar la retencion y la rentabilidad de
sus clientes y empleados.
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¢ Es muy importante la estabilidad en su trabajo, ain es mas importante este hecho
que el salario mismo, aunque la falta de dinero sea una preocupacién que antecede a

la educacion de los hijos o los tickets para alimentacidon.

2. COMPENSACION.

Se refiere a todas las formas de retribucién financiera, servicios tangibles vy
beneficios que el empleado recibe como parte de una relacion de empleo. Para el empleado
la compensacién es como un intercambio por servicios prestados 0 como una recompensa

por un trabajo bien hecho.

Como su nombre lo indica, las compensaciones representan la ponderacion que dos
partes, empresa y trabajadores, hacen respecto de lo que cada una da y recibe en una
relacion contractual laboral. Para ambas, esto es de gran importancia: para el trabajador
suele ser un determinante importante de su bienestar socioeconémico. Al mismo tiempo, el
empleado ve la compensacion que recibe como un retorno por su capacidad, destreza,

educacion, desempeiio y lealtad.

La compensacion es el total de recompensas monetarias y los servicios y beneficios
tangibles que recibe un empleado, como parte de una relacién laboral. Las compensaciones
pueden adoptar multiples formas, las cuales pueden ir desde los pagos indirectos con

impacto salarial, hasta la posibilidad de obtener un balance vida / trabajo.

a) Importancia de la Compensacion.

La administraciéon de las compensaciones empresariales esta muy ligada a la
supervivencia de la empresa y a su plan estratégico de desarrollo, ya que permite crear los
principios de identidad, pertenencia y participacion de todos los trabajadores en aras del
éxito, tanto del individuo como de la organizacién. Las compensaciones hacen parte de las

estructuras de costos totales de la produccién; por ello su planificacién, control y

20



coordinacién constituyen un bastiéon para las gestiones financieras, productivas y de
mercadeo. Su adecuado disefio guiado por la cultura, la visién y la misién organizacionales,

. . . . ., . 8
hardn que deje de ser un gasto para convertirse en una inversion productiva’.

La estrategia salarial o de compensacién debe ser parte fundamental de la estrategia
organizacional, dada su capacidad para obtener de los empleados, individualmente o como
miembros de un equipo, su mayor contribucion en la realizacién de la vision empresarial.
Su impacto sobre el personal radica en que con un adecuado sistema de compensacion se
pueden obtener mayores esfuerzos y por tanto mejores resultados de cada una de las
personas. Esto implica que el salario se debe considerar como un elemento dindmico y

dinamizador, es decir, no puede ser considerado como un gasto sino como una inversion’.

Los sistemas de compensacion por su parte deben estar articulados con la estrategia
empresarial. Sus valores, cultura y metas deben respaldar el cambio; por ello es
indispensable determinar primero la cultura de la organizacion y su visién y en esta medida
disefiar el sistema de compensacién, como por ejemplo, cuales son los valores que se

pretende impulsar, cual es el perfil del empleado ideal'’.

b) Compensacion Total.

Segin Morales y Velandia'', se puede definir a la compensacién total como el
conjunto de politicas, técnicas y objetivos de compensacion traducidos en las retribuciones
financieras, prestaciones o beneficios tangibles que se otorgan a los empleados como parte
de la relacion laboral. Las politicas de la organizacién conforman las bases del sistema, las

técnicas traducen las politicas en la practica y los objetivos son los resultados deseados.

¥ Morales y Velandia, Salarios: Estrategia y Sistema Salarial o de Compensaciones. Colombia. Editorial Mc
Graw Hill. 1999 .p. 223.

 Werther y Davis, Administracién de Personal y Recursos Humanos, (5* Edicién). México. Editorial Mc
Graw Hill. 2000.p. 215.

' Morales y Velandia... (Ob.cit), p: 224.

" Morales y Velandia... (Ibid), p: 9.
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¢) Objetivos de la administracion del sistema de compensacion.

Estos objetivos crean conflictos y deben buscarse soluciones de compromiso. Otro
aspecto esencial lo constituye el amplio potencial del drea para promover criterios de

igualdad entre las personas'?.

1. Adquisicion de personal calificado. Las compensaciones deben ser

suficientemente altas para atraer solicitantes.

2-. Retener empleados actuales. Cuando los niveles de compensacion no son

competitivos, la tasa de rotaciéon aumenta.
3-. Garantizar la igualdad. La igualdad interna se refiere a que el pago guarde
relacion con el valor relativo de los puestos; la igualdad externa significa compensaciones

andlogas a las de otras organizaciones.

4-. Alentar el desempefio adecuado. El pago debe reforzar el cumplimiento

adecuado de las responsabilidades y el logro de objetivos.

5-. Controlar costos. Un programa racional de compensaciones contribuye a que la

organizacion obtenga y retenga el personal adecuado a los mas bajos costos.

6-. Cumplir con las disposiciones legales.

7-. Mejorar la eficiencia administrativa. Al cumplir con los otros objetivos, el

departamento de personal alcanza su eficiencia administrativa.

'2 Werther y Davis. .. (Ob.cit), p. 216.
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d) Componentes de un programa total de compensaciones:

A continuacién se presenta un esquema general del sistema salarial o de

compensaciones segun los autores Morales y Velandia:

SISTEMAS DE COMPENSACION

COMPENSACIONES
| |
DIRECTAS INDIRECTAS
| | l | |
INCREMENTO PROGRAMAS DE
SALARIOBASE| | ROR IO | INGENTIVOS ROCRAVASDE | | TIEMPO LIBRE| | SERVICIOS

La compensacion consiste en el pago que recibe una persona en forma de salarios,

sueldos, bonos y comisiones. Dentro de la compensacién financiera se encuentran la

., . . . 1
compensacion directa e indirecta'”.

Compensacion directa es aquella que consiste en el pago que recibe una persona en

forma de sueldos, salarios e incentivos.

Compensacion financiera indirecta es aquella que incluye todas las compensaciones

financieras que no estan comprendidas en la compensacion directa. Esta

compensacion incluye retribuciones como lo pueden ser planes de seguros,

prestaciones de ayuda social, vacaciones, servicios, entre otros.

'3 Morales y Velandia... (Ob.cit), p. 230
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e) Componentes de la Compensacion Directa:

Segtin Morales y Velandia, la compensacion directa esta clasificada de la siguiente

forma:

Salario Base: cantidad de remuneracién que se otorga a un empleado por la
ejecucion en su puesto de trabajo, en funcién del nivel su ubicacién en la jerarquia o

estructura de cargos, y del tiempo que la persona ocupa a lo largo de la jornada.

Incrementos por mérito: constituyen aumentos en el nivel de la compensacion
concedidos a cada persona de acuerdo a una evaluacion de su desempefio. Estos aumentos
se deciden por parte del supervisor inmediato del empleado, junto con los otros

supervisores.
Planes de Incentivos: Son todos aquellos procedimientos disenados por las
empresas que buscan motivar a los empleados para logro de determinados objetivos y/o

conductas.

Farticipacion en Utilidades: es la participacion de los empleados en un porcentaje

fijo de las utilidades de la empresa.

Bono Vacacional: es aquella bonificacion que da la empresa al trabajador, en la
oportunidad del disfrute de sus vacaciones anuales, correspondientes a un (1) afio completo
de servicios prestados.

f) Componentes de la Compensacion Indirecta:

Vivienda provista por la empresa: vivienda otorgada al trabajador con el fin de

mejorar sus condiciones de vida.
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Programas de Alimentacion: servicio de alimentacion a los empleados, con miras al

bienestar, la salud y la productividad.

Adgquisicion de Bienes de Consumo: facilidad que otorga la empresa para la compra
de articulos primarios y secundarios que satisfagan las necesidades inmediatas de sus

trabajadores.

Guarderia: Pago de guarderia para aquellos empleados que tengan hijos entre 1 y 5

aflos, o provision de la infraestructura y servicio de guarderia.

Seguro de Vida: Fueron las primeras en ser ofrecidas a los empleados.
Generalmente, el monto de la pdliza es un multiplo del sueldo del asegurado. Al contrario
de lo que ocurre con las pdlizas por gastos médicos, no se suele incluir a los familiares del

empleado.

Seguro de Hospitalizacion Cirugia y Maternidad (HCM): pdliza en la cual los

empleados tendran la cobertura de hospitalizacién, cirugia y maternidad

Seguro de Accidentes Personales: Una clasificacion importante es determinar si la
lesién ocurrié durante la jornada laboral o en otro momento, si se origind por descuido o
negligencia del empleado o si es atribuible a la empresa, y si las lesiones sufridas

incapacitan al empleado en forma permanente o total.

Chequeo Médico: servicio que ofrece la empresa a sus empleados con la finalidad

de garantizar la salud del mismo.
Planes de Retiro: es un plan que garantiza al trabajador el amparo contra las
contingencias derivadas de la vejez, después de haber cumplido unos requisitos bésicos de

acceso a dicho plan.

Prestamos: Créditos a tasas de interés preferencial para los empleados.
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Planes de Ahorro: es un plan de aportaciones periddicas, que pueden ser

incrementadas con las aportaciones extraordinarias que desee en cualquier momento.

Programas de Acciones: opciones sobre acciones de la organizacion.

z

Asignacion de Vehiculo: Otorgamiento de vehiculo 6 asignacién mensual para

facilitar el traslado del hogar al trabajo, y demds funciones relacionadas con el trabajo.

Estacionamiento: servicio de estacionamiento adyacente al lugar de trabajo.

Disfrute de club privado: acceso y disfrute de los empleados y familiares a club

privado para actividades varias.

Actividades Deportivas: organizacion de actividades deportivas por parte de la

empresa, con la finalidad de garantizar el bienestar social de los trabajadores.

Viajes de placer: pago de viajes turisticos para los empleados por logro de

objetivos.

Pago de Estudios para hijos: aquellos empleados que tengan hijos, disfrutaran del

pago de su educacion primaria, secundaria y universitaria.
Pago de estudios para empleados: Son los programas de reembolsos de gastos
generados por la educacién formal. Los cursos pueden ser de interés directo para la

empresa o de interés s6lo moderadamente relacionados con el drea de la empresa.

Asignacion de Celular: Asignacion de teléfono celular por parte de la empresa o el

pago mensual del mismo.
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2. RETENCION DE PERSONAL.

a) Definicion de Retencion.

La retenciéon de los recursos humanos se refiere a la condicién que hace a los
individuos, que una vez reclutados, seleccionados, socializados y que han comenzado a

. S 14
trabajar en la organizacion, se mantengan dentro de ella .

La preservacion de los recursos humanos debe constituir un objetivo estratégico de
la organizacion laboral, al permitir aprovechar las capacidades, destrezas y experiencias de

los trabajadores en su propio desarrollo y fomentar al sentimiento de pertenencia a ésta’.

Retener, sujetar y evitar que marche personal implica muchas veces acciones de
emergencia y reactivas y de efecto inmediato aunque no duradero como, por ejemplo,
incrementos salariales, incentivos, promesas de futuro, aunque muchas veces son acciones

que no llegan al fondo de la cuestién.

b) La Retencion vista por diversos autores.

Para Dave Ulrich16, la retencion de capital humano es un instrumento o herramienta
necesaria para realizar efectivamente el proceso de gerencia de la contribucién de los
empleados dentro de la Administracién de Recursos. La retenciéon de capital humano
representa un reto de competitividad para las empresas, en este medio de negocio
cambiante, global y tecnolégicamente exigente. Hoy en dia, las organizaciones
empresariales deben competir enérgicamente por los mejores talentos pues las firmas que
triunfen serdn aquellas capaces de contar con individuos con capacidad, perspectiva y

experiencia suficiente para conducir un negocio global.

14 Sherman, A y Bohlander, S. Administracién de Recursos Humanos. 12 Edicién. México. 2001. Pag. 698
'> Sherman y Bohlander... (Ob.cit), p: 699.
16 Ulrich, Dave: Recursos Humanos Champions, Edit. Granica, 1997, pp 39,62, 64 y 224.
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La fuga de talentos disminuye y la magnitud de la contribucién de los empleados se
incrementa, cuando éstos sienten la libertad de compartir sus ideas, cuando sientes que
individuos claves en las compafiias piensan en sus intereses y cuando perciben que tienen

una relacién de empleo valida y valorada por la compaiiia.

Para garantizar la retenciéon y compromiso de los empleados es fundamental ofrecer
un sistema de compensacidén 6ptimo, para que el personal pueda tener la posibilidad de
compartir las ganancias de los trabajos realizados, contar con suficientes ingresos extras y

planes de beneficios adecuados que se ajusten a las necesidades de los trabajadores.

Segtn el autor Pefia Baztén”, la retencién de recursos humanos representa una
funcion de personal que se desarrolla a través de una serie de funciones formalizadas dentro
de la compaiia, precisas para el desarrollo de la plantilla, su administracién y la
consecucion de un buen clima laboral. La funcién distributiva tiene como finalidad repartir
adecuadamente el fondo de salarios, establecer las lineas generales del mismo dentro de la
empresa y brindar medio para la subsistencia y desarrollo personal a los trabajadores segin

los niveles existentes en la comunidad.

. 18 . . .
De acuerdo al autor Chiavenato °, la retencién constituye en si un aspecto

fundamental en la administracién de Recursos Humanos (ARH)

La ARH puede definirse como la planificacién, organizacion, direccién y control
del recurso humano dentro de la empresa. Vista como un proceso este se encuentra

conformado por cinco subsistemas independientes, los cuales son:

1. Subsistema de alimentacién de recursos humanos: relacionada con la
planificacion personal, investigaciéon de mercado, reclutamiento y seleccion.
2. Subsistema de aplicacion de recursos humanos: conformada por los procesos

de induccidn, evaluaciéon de desempefio y movimiento de personal.

"7 Bazt4n, Manuel. Direccién de Personal. Organizacién y Técnicas, Edit. Hispano Europea, 1982, p. 50 a 52
'8 Chiavenato, I... (Ibid), p 131.
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3. Subsistema de desarrollo de personal: comprende todo lo concerniente al
entrenamiento, capacitacion y desarrollo del recurso humano.

4. Subsistema de control de personal: abarca los sistemas de informacién de
recursos humanos y el proceso de auditoria.

5. Subsistema de retencion de personal (recursos humanos): funciona
principalmente a través de la compensacion, higiene y seguridad en el

trabajo.

Con lo anterior expuesto la retencién de personal puede ser entendida, como el
subsistema de la ARH encargado del mantenimiento del recurso humano dentro de la
empresa, a través de la utilizacion de criterios remunerativos, componentes no efectivos y
mediante el uso de criterios alusivos a las condiciones fisicas ambientales de higiene y

seguridad que rodean el desempeiio de las tareas.

La retencién de personal como subsistema de recursos humanos logra que una
empresa sea estable al contrarrestar significativamente el retiro voluntario de sus
empleados. Con ello logra que individuos que son importantes para la organizacion, sigan
laborando en la misma lo que ocasiona un impacto positivo en la rentabilidad, y no pone en

peligro sus secretos, al existir la posibilidad de ser divulgados por la competencia.

Cabe mencionar, que la retencién de personal actia indirectamente en el
mejoramiento de la productividad pues al lograrse la estabilidad en la organizacion
(disminucién del éxodo de personal, etc.), mejora la capacidad de la empresa de atraer

nuevos empleados.
¢) Estrategias de Retencion.
De acuerdo con los autores vistos anteriormente en materia de retencion, las
estrategias de retencion como tal, funcionan de acuerdo a sistemas de recompensas que

constituyen en si los procedimientos y herramientas bdsicas necesarias que hacen al

individuo trabajar en funcién a la organizacion. Bisicamente una estrategia de retencion
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representa el conjunto de unas decisiones implantadas y adoptadas por una organizacion,
dirigidas a elevar la permanencia o mantenimiento de los trabajadores en las empresas a
través de gratificaciones, para el logro de los objetivos. El fin esencial de una estrategia de
retencion puede resumirse en fortalecer la actitud de permanencia de los trabajadores
(decision de participar en la empresa), y buscar (una vez logrado el objetivo anterior), que

el personal contribuya con su tiempo, esfuerzo u otros recursos validos.

Las estrategias de retencion basadas en la opinién de los autores se enmarcaran en
las préacticas salariales a desarrollar, los planes de beneficios sociales a utilizar, los
programas de preparacion constante y los programas de incentivos. Bajo este punto la
estrategia de retencion puede incluir diferentes modalidades, de acuerdo a los métodos que
aplica para cumplir con su objetivo dentro de la organizacién. De esta manera puede

basarse en:

1. En el desarrollo de personal (uso de cursos de mejoramiento profesional, becas
de estudio, programas de adiestramiento, etc.)

2. Mejoramiento continuo de las condiciones fisicas que rodean el desempefio de
las tareas (uso de programas de higiene y seguridad industrial, por ejemplo).

3. Utilizaciéon de componentes no efectivos y remunerativos como estrategia
(salarios competitivos, ofrecer un mend de opciones de beneficios vy

emolumentos como facilidad para los empleados).

1. c. Estrategias de retencion de personal basada en la utilizacion de componentes

no remunerativos®”.

Se enfoca en los denominados emolumentos y programas de incentivos que aluden a
recompensas no monetarias y procedimientos también no remunerados. Su objetivo es
aumentar el bienestar del empleado y lograr su permanencia en la empresa con el fin de que
sigan contribuyendo con su esfuerzo y desempeiio. En este tipo de estrategia de retencion,

los programas de incentivos utilizados hacen referencia al otorgamiento de premios o

' Chiavenato, I... (Ob.cit), p. 413 a 420.
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gratificaciones informales a los empleados de la compaifiia como viajes, productos de la
empresa, botones, emblemas de reconocimiento y mérito. Para el caso de los emolumentos,
esta estrategia se vale de una serie de menus o beneficios (no contemplados en la ley), que

se otorgan al empleado segun sus necesidades.

Esta serie de mends o beneficios repercuten en gran medida en la retencion de
personal, porque constituyen actividades asistenciales que proveen al empleado y en
algunos casos a sus familias, de cierta seguridad. Ademads representan servicios que crean
condiciones de descanso y reposo constructivo para los empleados y ofrecen conveniencias

y utilidades a los mismos.

2. c. Estrategia de retencion de personal basada en compensaciones monetarias’.

Se enfoca en otorgar recompensas remunerativas bien sea directas o indirectas. Su
objetivo es guiar el despliegue de todos los recursos y desembolsos monetarios a realizar de
acuerdo a los programas y planes de recompensa fijados para estimular e incentivar la
permanencia del trabajador en la empresa

Los programas de compensacion monetaria hacen parte de un sistema de
recompensas y gratificaciones que las empresas brindan a sus participantes para
desestimular la insatisfaccion y se desarrollan, a través de las practicas salariales, los planes

de beneficios sociales alusivos a componentes monetarios y los programas de incentivos.

La estrategia de retencion basada en la compensacion monetaria usa tres diferentes
modalidades de remuneracién para garantizar la retencién del recurso humano mas
calificado y altamente satisfecho dentro de la organizacién, que son los beneficios sociales,

la remuneracion tradicional y remuneracion variable.

20 Chiavenato, I... (Ob.cit), p. 341, 411 y 415.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION.

Segtin el tipo de conocimiento a obtener, la investigacion alcanzo un nivel
Descriptivo, que conforme con Danhke?!, “busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro
fendmeno que se someta a un andlisis”. El estudio tuvo como finalidad identificar la
percepcion del personal sobre la influencia de los componentes de la compensacion total en
la retencion de dos empresas del Sector de Licores, a través de la opinién de los empleados,

logrando asi cumplir con los objetivos planteados en el estudio.

En el marco de la investigacion planteada, referida a la Percepcion del personal
sobre la influencia de los Componentes de la Compensacién Total en la Retencién; el
disefio de la investigacion se refiere al plan o estrategias que se desarrollan para obtener la
informacién que se requiere y guiar todo el proceso de investigacion, desde la recoleccion

de los primeros datos, hasta el andlisis e interpretacion de los mismos.

Atendiendo a los objetivos delimitados de manera primaria, el estudio guarda un
enfoque cualitativo y cuantitativo, el cual conjuntamente con el disefio de la investigacion,
permite analizar las variables en un contexto en particular, para aportar evidencias

respectos a los lineamientos de la misma.

2 Danhke, citado por Hernandez, S. y otros. Metodologia de la Investigacién, 31 Edicién, México, Mc Graw
Hill Interamericana, 2003, p. 117.
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En este sentido, el estudio se orienta hacia un disefio de campo, en el que de acuerdo
222 . .. . .
con Morin™, “se recolecta la informacién de una manera directa de la realidad en donde

ocurren los hechos”.

2. DEFINICION DE VARIABLES.

2. a. Definicion de Variables.

Las variables son el eje principal de los trabajos de investigacion y se desprenden de
los objetivos especificos. Por eso, se hace pertinente su identificacion y categorizacion para
definirlas tanto conceptual como operacionalmente. Dicha definicion establece el
significado que el investigador le otorga a las variables y que se conservaran en el

desarrollo de todo el estudio.

2 2 . . .
Para Hernandez y otros 3, una variable es una propiedad que puede variar, y cuya
variacioén es susceptible de medirse en factores o términos que pueden asumir diferentes
valores cada vez que son examinados, o que reflejan distintas manifestaciones segun el

contexto en el que se presentan.

Por lo tanto, la definicién conceptual es la expresion del significado que el
investigador le atribuye a la variable. De acuerdo con Balestrini*, a través de la definicién
conceptual es posible evidenciar de alguna manera, cual es el tipo de fendmeno o situacién
que aludimos al emplear la palabra correspondiente. Por lo que, a partir de estos conceptos
es que se valora, ordena se comunica la percepcién y se guia la accién individual del

mundo empirico.

*2 Morin, M. Metodologia de la Investigacién. Serie Médulos Didécticos, p. 76.

2 Hernandez, S. y otros... (Ibid), p. 99.

24 Balestrini, M. Como se elabora el Proyecto de Investigacién, Segunda Edicion, BL Consultores Asociados,
Servicio Editorial, p. 98
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De la misma manera, Pineda, Alvarado y Canaleszs, “explican que la definicion

operacional representa el desglosamiento de la misma en aspectos cada vez mads sencillos

que permitan la aproximacion para medirla”...

Cuadro 1

Identificacion y Definicion de Variables

Variables

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Componente Directo de la
Compensacion Total

Contraprestacién financiera
en la cual el empleado
recibe el pago de su trabajo
en forma de sueldo, salarios,

primas, incentivos y
comisiones provistas para
los trabajadores en las
empresas.

Pagos que realizan las
empresas a sus trabajadores,
los cuales estdn compuestos
por los pagos establecidos
en la ley y por todos
aquellos que se determinan
por los objetivos y metas de
cada trabajador, y que serdn
recolectados con un
cuestionario compuesto de
preguntas abiertas y
cerradas.

Componente Indirecto de la
Compensacion Total

Este tipo de compensacion
no se da solo por el servicio
prestado a la empresa sino
que son otorgados por
pertenecer a ella o por
desempefiar una funcién en
un cargo, y consta de
aquellos bienes y servicios
que la empresa proporciona
a sus trabajadores y a su
grupo familiar.

Diversidad de beneficios
que otorga la empresa a sus
trabajadores para cubrir sus
necesidades basicas, con el
fin de proporcionarles y

brindarles  seguridad vy
proteccién, y que serdn
recolectados con un
cuestionario compuesto de
preguntas abiertas y
cerradas.

2 Pineda, Alvarado y Canales. Metodologia de la investigacién, Barcelona, El Cid, p.37
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2. b. Operacionalizacion de Variables.

Cuadro 2

Operacionalizacion de Variables.

Variable Dimension Indicador Item
Salario Base 1b
Componente Incrementos por Mérito la, 2b
Directo de la Planes de Incentivo 2a,3b
Compensacion Participacién en 4b
Total Utilidades
Bono Vacacional 23a,5b
Vivienda provista por 3a, 6b
Beneficio para la Empresa
cobertura de Programas de 4a, 7b
Necesidades | Alimentacién
Basicas Adquisicién de Bienes 5a, 8b
de Consumo
Guarderia 6a, 9b
Seguro de Vida 7%, 10b
Seguro de HCM 8, 11b
Beneficio de Seguro de Accidentes 9% 12b
Seguridad Personales
Chequeo Médico 10a, 13b
Componente i
Indirecto de la Planes de Retiro 11a, 14b
Compensacién Préstamos 12a, 15b
Total Beneficio Planes de Ahorro 13a, 16b
Financiero Programas de Acciones 14a, 17b
Asignacion de 15a, 18b
Beneficio de Vehiculo
Transporte Estacionamiento 16a,19b
Disfrute de club 17a, 20b
Beneficios privado
Recreacionales Actividades Deportivas 18a,21b
Viajes de placer 19a, 22b
Pago de Estudios para 20a, 23b
hijos
Pago de estudios para 21a, 24b
Otros Beneficios | empleados
Asignacion de Celular 22a, 25b
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3. UNIDAD DE ANALISIS.

. N ! 26 .
Para seleccionar una muestra, tal y como sefialan Herndndez y otros™, lo primero
que debe hacerse es definir una unidad de andlisis (los sujetos u objetos a ser medidos), con

el fin de precisar claramente el problema a investigar y los objetivos de investigacion.

La informacidn para la seleccion de la unidad de andlisis fue suministrada por la
persona contacto del departamento de recursos humanos de las dos empresas de licores en

relacion con la estructuracién de su personal, ya que se trabajo con tres niveles diferentes:

. Nivel Directivo: quienes son responsables por establecer las estrategias, politicas
y objetivos de la entidad.

. Nivel Gerencial: asumen el rol de administrar las politicas y se toman las
decisiones para el funcionamiento de la entidad de acuerdo con los lineamientos
definidos en el nivel directivo.

. Nivel Supervisorio: son responsables de ejecutar los objetivos tacticos y guiar el

trabajo del equipo bajo su responsabilidad.

Para efectos del presente estudio quedaron excluidos las personas de los tres niveles
con condicién de expatriados, ya que para ellos estdn sujetos a politicas especiales de

remuneracion.

4. POBLACION Y MUESTRA

El siguiente paso es delimitar la poblacién que va a ser estudiada y sobre la cual se
pretende generalizar los resultados. Entendiendo asi por poblacién o universo de estudio, de
acuerdo con Ander—Egg”, “la totalidad de un conjunto de elementos, seres u objetos que se

desea investigar y de la cual se estudiard una fracciéon (muestra) que se pretende retna las

26 Hernandez, S. y otros... (Ibid), p. 101.
*7 Ander-Egg, citado por Balestrini... (Ibid), p. 124.
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misma caracteristicas y en igual proporcioén”, Para efectos de esta investigacion se tomo

como poblacién de estudio a dos empresas del Sector de Licores.

De la misma manera, importa destacar que segun el tipo de poblacidn ésta puede ser
finita o infinita, Morin®. El tipo que aplica a la presente investigacién es finita, por ser
pequena en su totalidad, conforme con Pineda, Alvarado y Canales”... “esta constituida
por un ndmero delimitado o conocido de unidades y elementos”, los cuales a su vez han
sido escogidos de un modo intencional, es decir, de acuerdo a los objetivos e intereses del
investigador y de la investigacién, por lo cual no se trabaja con muestra sino con la

totalidad de poblacién definida en la unidad de andlisis.

Por consiguiente, la poblacién o universo de estudio en el presente caso, esta

conformado por 43 empleados, que laboran en las dos empresas del Sector Licorero.

En este sentido, importa resaltar que en esta investigacion, no se aplicardn criterios

muestrales, dada las caracteristicas de la poblacién pequeiia y finita.

5. TECNICAS E INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS.

Segtin Arias30, las técnicas de recoleccion de datos son las distintas formas o
maneras de obtener la informaciéon. Son ejemplos de técnicas; la observacién directa, el

cuestionario, el analisis documental, analisis de contenido, etc.

Para los efectos de este estudio se construyé un cuestionario, considerado éste por
Hurtado®', “...como un instrumento que agrupa una serie de preguntas relativas a un evento
o temdtica particular, sobre el cual el investigador desea obtener informacion...Las
preguntas se hacen por escrito y su aplicacién no requiere necesariamente la presencia del

investigador.”

* Morin. .. (Ibid), p. 77.

2 Pineda, Alvarado y Canales... (Ibid), p. 109.

% Arias, F. El Proyecto de Investigacién. Guia para su Elaboracién Cientifica, Episteme, 1999, p53.
3! Hurtado, J. Metodologia de la Investigacién Holistica. Edit. Fundacién Sypal, 1998, p.449.
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El Cuestionario estd basado en los objetivos propuestos y el mismo se fundament6
en la operacionalizacion de las variables en estudio, considerando las dimensiones e
indicadores, con el fin de dar respuestas a los objetivos planteados en la investigacion.
Mediante este instrumento se intentard recoger la informacién necesaria y vélida que
servird para aclarar y determinar la percepcion del personal sobre la influencia que tienen
los componentes de la Compensacion Total en la Retencion. El mismo consta de una serie

de preguntas abiertas y cerradas

Para el disefio del cuestionario se consider6 el método de la escala de Likert, el cual

. 32
de acuerdo con Herndndez y otros™:

Consiste en un conjunto de items presentados en forma de afirmaciones o
juicios, ante los cuales se pide loa reaccién de los sujetos. Es decir, se
presenta cada afirmacién y se pide al sujeto que externe su reaccion
eligiendo uno de los cinco puntos de la escala (...) La alternativa de
respuesta o puntos de la escala son cinco e indican cuanto se estd de acuerdo

con la afirmacién correspondiente.”

El Cuestionario dentro de la investigacion fue disenado en dos partes: la primera
parte consta de 24 preguntas que buscan identificar los componentes de la compensacién
directa e indirecta que son percibidos por el trabajador encuestado y una segunda parte que
estd conformado por 25 items, de los cuales 5 items evaldan el componente directo y los 20
items restantes el componente indirecto; que contienen una serie de afirmaciones que
pretende identificar el nivel de acuerdo o desacuerdo de los trabajadores, en relacién a los

componentes de la compensacion total que influyen en su retencién en la empresa.

En la Parte I del cuestionario las opciones de respuesta son Si y No, con respecto a
si reciben o no el componente de la compensacion directa o indirecta. En la Parte II las

opciones de respuesta son Poca Influencia, Mediana Influencia y Mucha Influencia las

32 Hernandez y otros. .. (Ibid), p 368.
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cuales estdn encargadas de medir el nivel de influencia de los componentes de la

compensacion sobre la muestra seleccionada.

6. VALIDEZ DEL INSTRUMENTO.

Previa a la realizacion del cuestionario, se procedié a la aplicaciéon de una prueba
piloto, es decir, se consideré una sub-muestra constituida por un Director, un Gerente y un
Supervisor, a fin de determinar la confiabilidad y validez del instrumento, lo cual permiti6
modificar, ajustar y en consecuencia mejorar el mismo.

(13

La validez se refiere “...al grado en que un instrumento refleja un dominio

especifico de contenido de lo que se mide. Es el grado en que la medicién representa al

concepto medido.”

Por lo tanto para la determinacion de la relacion entre la evidencia con el contenido,
se procedid a la validacion del instrumento median el juicio de dos expertos, la Profesora
Loreta Moccia y Anel Maldonado, Psic6logo Industrial y especialista en Compensacién y

Beneficios.

7. PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS.

El desarrollo de la presente investigacion, es el resultado de una serie de labores
previas que forman parte del proceso basico de elaboracion de un estudio de grado,

sustentado en la aplicacion de las técnicas de andlisis bibliografico.

En primer lugar se indagaron los antecedentes, se realizé una consulta a expertos y
profesores, asi como también se revisaron literaturas relacionadas con el tema objeto de
estudio, diversidad de libros y tesis de grado. Seguidamente, se procedié a un andlisis
preliminar de toda la informacién obtenida, la que permitié6 delimitar el tema de

investigacion partiendo de lo general a lo particular. Una vez centrado el tema en el ambito

3 Bohrnstedt, Citado por Hernandez y otros, 2003 p.347.
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bibliografico, se determiné tanto la poblacién de estudio como la muestra en la que se

centran los objetivos de la investigacion.

El método aplicado para llevar a cabo la presente investigacion, fue el deductivo,
que va de lo general a lo particular y ademds se basé en un estudio exploratorio que segin
la Universidad Nacional Abierta®, «...es aquel que estd dirigido a tener un conocimiento
general aproximativo de la realidad”. Permitiendo asi crear un punto de partida para la

familiarizacion con el tema de objeto de estudio.

Para los efectos de esta investigacion se procedié a localizar a la persona contacto
dentro de la empresa, que seria al Gerente, Analista o Asistente del Departamento de
Recursos Humanos o en su defecto del Departamento de Compensacién y Beneficios, se
comento con éste el propdsito, alcance y utilidad o beneficio que le pueda generar el
estudio. Al momento en que se contd con su aprobacién se procedié a la aplicacion del
cuestionario a la muestra seleccionada, considerando el tiempo y disponibilidad del
personal, para que de ésta forma ellos pudieran analizar e interpretar con ligera calma las
afirmaciones que se le estdn presentando y los resultados sean totalmente confiables. Una
vez hecho esto y teniendo el instrumento de recoleccion de datos en nuestras manos se
realizé la tabulacion de los mismos, para facilitar el proceso estadistico y de este modo

obtenerlos resultados esperados.

8. ANALISIS ESTADISTICO DE LOS DATOS.

En este punto segin lo expresa Arias, F*°: se describen las distintas operaciones a
las que serdn sometidos los datos que se obtengan: clasificacion, registro, tabulacion y
codificacion, si fuese el caso. En lo referente al andlisis, se definirdn las técnicas logicas
(induccion, deduccion, andlisis, sintesis, o estadisticas, que serdn empleadas para descifrar

lo que relevan los datos que sean recogidos).

3% Universidad Nacional Abierta (UNA). Modulos Instrumentales, 1980, p. 53.
% Arias, F... (Ibid), p 55.
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Posterior a la tabulacion de los datos se procedié a analizar los resultados en funcion
a la estadistica descriptiva de los datos, la cual segin Herndndez y otros™, su principal
objetivo es describir los datos y valores para cada variable. En nuestro estudio se describi6
la variable componentes de la compensacién directa e indirecta, asi como algunos de sus

indicadores.

Se utilizo de igual manera la distribucion de frecuencias relativas absolutas,

trabajando para ello con las siguientes medidas descriptivas:

a) Para el andlisis de los datos demogréficos (edad, afios de experiencia e indices de
los componentes de la compensacion) se tomo en cuenta la media y la desviacion

tipica.

b) Para el andlisis de variables cuantitativas se hizo uso de gréficos de barras

compuestas y cuadros estadisticos de frecuencias absolutas en porcentajes.

3% Hernandez y otros. .. (Ibid.), p 391
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CAPITULO IV

ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

A continuacién se procede a presentar los resultados obtenidos a través de la

aplicacion del cuestionario a las empresas que componen la muestra de estudio y el

procedimiento de los datos obtenido. El andlisis de datos va a ser presentado de la siguiente

forma:

a)

b)

c)

d)

e)

Datos demograficos de la muestra de estudio. (Afios de Experiencia, Edad de la

Muestra y Cargo que ocupa).

Identificacion de los diferentes componentes de la Compensacién Total que reciben

los trabajadores de la muestra.

Descripcion de la Influencia de la Compensacién Total sobre la Retencion de los
Trabajadores.
Descripciéon de la influencia del Componente Directo de la Compensaciéon Total

sobre la Retencién del Talento.

Descripcién de la influencia del Componente Indirecto de la Compensacion Total

sobre la Retencidn del Talento.

Elaboracién propuesta de un paquete de Compensacién Total en funcién a los

resultados obtenidos, para la retencion del personal de la muestra.
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8. a. Datos Cualitativos de la muestra de estudio.

A continuacion se presenta los datos demograficos de la muestra de estudio, que en

este caso son 2 empresas del Sector de Licores del Area Metropolitana, entre los datos que

se presentan estdn los aflos de experiencia en la empresa, edad, estado civil y cargo que

ocupan en la organizacion.

8. a.1. Afios de experiencia de la muestra

Afios en la Empresa
Frecuencia ‘ Porcentaje
| 1-3 ‘ 15 ‘ 34,9
| 4-6 ‘ 24 ‘ 55,8
| 7-9 ‘ 4 ‘ 9,3
| Total ‘ 43 ‘ 100,0

Tabla 1. Afios de experiencia en las empresas de la muestra.

ANOS DE EXPERIENCIA EN LA EMPRESA

Frecuencia
=

10

1-3 4-6 7-9
ANOS DE EXPERIENCIA

Grafico 1.Distribucién de la muestra segin afios de experiencia en las empresas.
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Como se puede observar en la Tabla 1 y Gréifico 1 la muestra del estudio se

encuentra comprendida entre 1 afio de experiencia hasta 9 afios laborando en las empresas

participantes en el estudio, donde la mayoria de los empleados tienen una antigiiedad de

entre 4 y 6 afios.

8. a.2 Edad de la muestra de estudio.

Edad del Personal Frecuencia | Porcentaje
‘ 25-29 | 18 | 419
‘ 30-34 | 19 | 44,2
‘ 35-39 | 4 | 9,3
‘ 40 o Mis | 2 | 4,7
‘ Total | 43 | 100,0

Tabla 2. Edad del personal de la muestra.

EDAD DEL PERSONAL

13

Frecuencia
2

25.29 30-34 3539 400Més
EDAD (afios)

Gréfico 2. Distribucién porcentual de la muestra por edad.
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En la Tabla 2 se indica la edad de las personas participantes en el estudio, las cuales

se encuentran entre los 25 afos hasta los 40 afios o mas. Es importante destacar que la

mayoria de la muestra de estudio estd comprendida entre los 30 y 34 afios.

8. a.3 Cargo que ocupan los participantes de la muestra.

Tal y como se definié en la muestra de estudio, se toman en cuenta solo los

empleados que se encuentren laborando a Nivel Supervisorio, Gerencial y Directivo.

| Cargo | Frecuencia ‘ Porcentaje
| Supervisor | 19 ‘ 442
| Gerente | 16 ‘ 37,2
| Director | 8 ‘ 18,6
| Total | 43 ‘ 100,0

Tabla 3. Cargo que ocupa en la empresa.

En la tabla que se presenta anteriormente se puede observar los niveles de los cargos

con los que se trabajé para el estudio, tal y como se habia definido en la poblacion del

estudio, donde la mayoria se encuentra en el nivel supervisorio.

8. a.4 Estado Civil de la muestra.

‘ Estado ‘ Frecuencia | Porcentaje
Civil

| Soltero | 20 | 46,5
|Casado | 21 | 48,8
| Divorciado | 2 | 4,7
| Total | 43 | 100,0

Tabla 4. Estado Civil de la muestra de estudio.

Como se puede observar en la tabla anterior, la mayoria de la muestra se encuentra

entre los Estados Civiles de Soltero y Casado.
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8. b Estadisticos Descriptivos.

Tal y como fue definido en la marco metodoldgico, el estudio es descriptivo y en la
tabla que se encuentra a continuacién se puede observar cada uno de los indices utilizados y

sus valores mdximos, minimos, media y desviacion tipica.

‘ N ‘ Minimo | Miximo ‘ Media ‘ Desv. tip.
ANOS DE EXPERIENCIA EN LA 43 1 9 4,14 1,726
EMPRESA
EDAD ‘ 43 ‘ 25 | 52 ‘ 31,35 ‘ 4,805
INDICE DE COMPONENTES 43 7 14 10,98 1,581
DIRECTOS DE LA COMPENSACION
TOTAL
INDICE DE COMPENSACION 43 2 9 5,19 2,119
INDIRECTA (Beneficio Cobertura de
Necesidades Basicas)
INDICE DE COMPENSACION 43 2 9 5,65 1,587
INDIRECTA (Beneficio de Seguridad)
INDICE DE COMPENSACION 43 0 4 2,35 ,783
INDIRECTA (Beneficio Financiero)
INDICE DE COMPENSACION 43 1 5 2,72 1,120
INDIRECTA (Beneficio de Transporte)
INDICE DE COMPENSACION 43 0 6 2,05 2,058
INDIRECTA (Beneficios
Recreacionales)
INDICE DE COMPENSACION 43 0 3 1,91 921
INDIRECTA (Otros Beneficios)
INDICES DE COMPONENTES 43 10 27 19,86 4,351
INDIRECTOS DE LA
COMPENSACION TOTAL
N vilido (segtn lista) 43

Tabla 5. Clasificacion de los Estadisticos Descriptivos
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8. c. Identificacion de los diferentes componentes de la Compensacion Total que

reciben los trabajadores de la muestra.

En el estudio realizado se pregunta a los empleados de la muestra que Componentes

de la Compensaciéon Total reciben en su actual cargo en la organizacién, y los resultado

obtenidos son los que se presentan a continuacion.

| COMPONENTES DE LA COMPENSACION TOTAL

| Componente Directo | No Recibe ‘ Recibe
| Salario Base | 0% | 100%
| Incrementos por Mérito | 0% | 100%
| Planes de Incentivos | 0% | 100%
| Bono Vacacional | 0% ‘ 100%
| Componente Indirecto | No Recibe ‘ Recibe
| Viviendas provistas por la empresa | 97.7 % | 2,30%
| Programa de Alimentacién | 46,50% | 53,30%
| Pdliza de Seguro de Vida | 53,50% | 46,50%
| Poliza de Accidentes Personales | 53,50% | 46,50%
| Servicio de Chequeo Médico | 46,50% | 53.50%
| Opcién de Compra de Acciones | 93% | 7%

| Asignacién de Vehiculo | 76.7% | 23,30%
| Actividades Deportivas | 46,50% | 53,50%
| Viajes de Placer | 46,50% | 53.50%
| Asignacion de Celular | 11,60% | 88,40%
| Adquisicién de Bienes de Consumo | 0% | 100%
| Guarderfa | 0% | 100%
| Péliza de HCM | 0% | 100%
| Planes de Retiro | 100% | 0%

| Préstamos | 100% | 0%

| Planes de Ahorro | 0% | 100%
| Disfrute de Club Privado | 100% | 0%

| Pago de Estudio de Hijos | 100% | 0%

| Pago de estudio a empleados | 100% ‘ 0%

Tabla 6.Clasificacién de los Componentes de la Compensacién Total segtin Reciba o No.
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En la Tabla 6 se observa cudles de los Componentes de la Compensacion total
reciben los trabajadores de la muestra, para asi conocer el paquete de Compensaciéon que

reciben a nivel global.

A través de los resultados obtenidos en el estudio, se puede apreciar en los datos que
se presentan a continuacién, qué componentes de la compensacion total reciben los
individuos de la muestra, los cuales estardn clasificados segin los diferentes componentes

de la compensacion total.

8. c.1 Identificacion del Componente Directo en los Trabajadores de la

Muestra.

Componente Directo

m Recibe
O No Recibe

% de la Muestra

Salario Base  Incrementos Planes de Bono
por Mérito Incentivos Vacacional

Componentes

Gréfico 3. Distribucién Porcentual del componente directo en las empresas de la muestra.

Como se puede observar en el grafico anterior todos los participantes de la muestra
reciben en su totalidad los componentes directos de la compensacion total. Esto indica que
todos lo individuos reciben salario base, incrementos por mérito, planes de incentivos y
bono vacacional en los tres niveles del estudio, es decir, Supervisorio, Directivo y

Gerencial
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8. ¢.2 Identificacion del Beneficio de Cobertura de Necesidades Bdsicas del

Componente Indirecto.

La Compensacion Indirecta se divide en varias dimensiones que comprende
Beneficios de distinta indole, es por ello que la identificacién del componente indirecto se

presenta a continuacion segun las diferentes dimensiones definidas para el estudio.

Componentes Indirecto
(Beneficio de Cobertura de Necesidades Basicas)

%de la Muestra

100,00% -
90,00%
80,00% A
70,00% -
60,00% -
50,00% A
40,00% -
30,00% -
20,00% A
10,00% -

0,00%-

Programade Adquisicionde  Guarderia Viviendas m Recibe
Alimentacion Bienes de provistas por .
Consumo laempresa = No Recibe

Beneficios

Gréfico 4. Identificacién del Beneficio de Cobertura de Necesidades Basicas del Componente Indirecto.

En el Gréfico 4 se observa que la muestra de estudio recibe en su totalidad los
beneficios de Adquisicion de Bienes de Consumo y Guarderia, por lo que se considera que
son beneficios comunes para los tres niveles de estudio. Mientras que el beneficios de
Programas de Alimentacion alrededor del 55% de la muestra recibe este beneficio y las

Viviendas Provistas por la Empresa solo un 2% son los que gozan de este beneficio.
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8. ¢.3 Identificacion de los Beneficios de Seguridad del Componente

Indirecto

Este tipo de beneficios comprende aquellos que estan ligados a la salud y seguridad

de los empleados de la organizacidn.

Componente Indirecto
(Beneficios de Seguridad)

100%
90%-
80%
70%-

60%-

%de la Muestra 50%-|
40%- W Recibe
30%- O No Recibe
20%

10%
0%-

Pélizade Planesde Pdlizade Pélizade Servicio de
HCM Retiro Seguro de Accidentes Chequeo
Vida Personales M édico

Beneficios

Grifico 5. Clasificacién de los Beneficios de Seguridad del Componente Indirecto.

En el Grifico presentado anteriormente se observa que de los Beneficios de
Seguridad el tnico que recibe la totalidad de las muestra es el de HCM, motivado por la
importancia que tiene este beneficio para los empleados, mientras que los planes de retiro
ninguno de los individuos de la muestra lo recibe, es decir, que las empresas del estudio no

manejan este beneficio de seguridad en su paquete de Compensacién Total.

Los beneficios de Pdliza de Seguro de Vida y de Accidentes Personales lo recibe

mads del 45% de la muestra y el Servicio de chequeo médico el 53% de los empleados.
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8. ¢.4 Beneficios Financieros del Componente Indirecto de la Compensacion

Total.

En esta seccidn se encuentran los beneficios financieros, que estin completamente
ligados a las facilidades financieras que la empresa pudiese o no prestar a sus empleados,

para ello, a continuacién se presentan los datos obtenidos en el estudio.

Componente Indirecto
( Beneficios Financieros)

100% -

m Recibe
80% m No Recibe

60% -

40% -
20% -

0%
Préstamos Planes de Ahorro Opciénde Compra
de Acciones

Grifico 6. Beneficios Financieros del Componente Indirecto de la Compensacién Total.

Los beneficios Financieros del Componente Indirecto se observan en el Grafico
anterior, donde se aprecia que ninguno de los individuos de la muestra recibe el beneficio
de Préstamos, mientras que en su totalidad reciben los Planes de Ahorro. Con respecto a la
Opcién de Compra de Acciones solo el 3% de la muestra lo recibe, ya que, es un beneficio

que aplica solo a algunos casos en nivel Directivo.
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8. ¢.5 Beneficios de Trasporte del Componente Indirecto de la

Compensacion Tota.

El traslado de los empleados a su lugar de trabajo es de vital importancia para las
organizaciones, es por ello que existen algunos beneficios que facilitan el traslado de los

empleados, como los que se presentan a continuacion.

Componente Indirecto
(Beneficio de Transporte)

100,00% -
80,00% -
60,00% -
40,00% -
20,00% -

0,00%H

| Recibe

[+
% de la Muestra @ No Recibe

Asignacion de Vehiculo Estacionamiento

Beneficios

Grifico 7. Beneficios de Trasporte del Componente Indirecto de la Compensacién Total.

Como se observa en el Gréfico 7, todos los empleados de la muestra reciben el
beneficio de Estacionamiento, mientras que el de Provision de Vehiculo solo el 23% de la

muestra lo recibe.
El tener o no estos beneficios puede facilitar el traslado de los empleados el traslado

del hogar al trabajo, y ademds poder cumplir con demds funciones relacionadas con el

trabajo.
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8. ¢.6 Beneficios Recreacionales del Componente Indirecto de la

Compensacion Total

Los beneficios Recreacionales del Componente Indirecto de la Compensacién Total
tienen como finalidad principal el que sus empleados gocen de bienestar social, y los

resultados del estudio son mostrados a continuacidn:

Componente Indirecto

% de la

| Recibe
Muestra

@ No Recibe

Disfrute de Club Actividades Viajes de Placer
Privado Deportivas

Beneficios

Grifico 8. Beneficios Recreacionales del Componente Indirecto de la Compensacién Total.

En el Gréfico 8 se observa que ninguno de los empleados de la muestra goza del
beneficio de Disfrute de Club Privado, mientras que el 54% de la muestra puede disfrutar

de Viajes de Placer y Actividades deportivas, las cuales aportan bienestar a los empleados.
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8. ¢.7 Otros beneficios del Componente Indirecto de la Compensacion Total

A continuacién se presentan otros Beneficios que corresponden al Componente

Indirecto de la Compensacion Total.

Otros Beneficios

100%
80%

%dela 60%
Muestra 40

m Recibe
@ No Recibe

20%
0%

Pago de Estudio Pago deestudio  Asignaciénde
de Hijos aempleados Celular

Beneficios

Grifico 9. Otros beneficios del Componente Indirecto de la Compensacién Total.

En el Grafico 9 se observa que la totalidad de la muestra de estudio no goza de los
Beneficios de Pago de Estudio a sus Hijos ni Pago de Estudios a lo empleados, pero mas

del 88% de la muestra recibe la Asignacion de Celular o minutos libres de Consumo.

8. d. Descripcion de la percepcion del personal sobre la influencia de la

compensacion total en la retencion del talento.

Como bien afirman Werther y Davis la empresa deben tener un paquete salarial
atractivo para atraer al personal, contratarlos y a la vez retenerlos en la organizacién. En la
medida en que los beneficios sean mds atractivos los empleados permanecerén satisfechos y

no renunciaran a ese tipo de ventajas que consideran de gran importancia.
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A través de los resultados obtenidos en el estudio, se puede determinar cudl es la
percepcion de los empleados sobre la influencia de los Componentes de la Compensacion
Total en la Retenciéon del Talento, y para ello se presentan los datos que resultaron del

estudio.

INDICE DE COMPENSACION TOTAL SEGUN CARGO
| INFLUENCIA
CARGO EN LA EMPRESA Total
Poca |Mediana
[ . ’Frecuencia | 4 | 15 ’ 19
Supervisor
% |21,1% | 789% |100,0%
’Frecuencia | 2 | 14 ’ 16
Gerente
| % |125% | 87,5% |100,0%
. ‘ Frecuencia | 0 | 8 ‘ 8
Director
% | 0% |100,0% |100,0%
‘ Frecuencia | 6 | 37 ‘ 43
Total
| % [14,0% | 86,0% |100,0%

Tabla 7. Clasificacion de la Percepcion del personal sobre la influencia de la compensacion total en la

retencion del talento.

INDICE DE COMPENSACION TOTAL SEGUN CARGO

INFLUENCIA
M Poca

. Mediana

o
1

FRECUENCIA

a1
1

Supervisor Gerente Director

CARGO EN LA EMPRESA

Gréfico 10. Percepcion del personal sobre la influencia de la compensacion total en la retencion del talento.
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Como se puede observar en la Tabla 7 y Gréfico 10, la percepcion del personal
sobre la influencia de los componentes de la compensacion total en la retencién de
trabajadores se encuentra en su mayoria en la escala de mediana influencia, por lo que se
puede inferir que la Compensacion total que reciben los trabajadores de la muestra es un

factor importante de retencidon.

Tal y como se presenta en el marco tedrico la Compensacion total es un mecanismo
que utilizan las empresas para retribuir de manera directa o indirecta a los empleados, y
para los empleados es de suma importancia, ya que, ésta le permitird obtener satisfaccion de

ciertas necesidades, bien sea de manera directa o indirecta.

Dado que el resultado de la Compensacién Total arrojé una mediana influencia se
podria afirmar que ademds de la compensacién Total deben existir otros factores que
determinen la permanencia de los empleados en la organizacién como lo pueden ser el

clima laboral, tipo de empresa, oportunidades de carrera, entre otros.

8. e. Influencia del componente directo de la compensacion total.

El Componente directo de la Compensacién Total es otorgado a los empleados con
la finalidad de que éstos gocen de de poder monetario para poder satisfacer sus
necesidades. En los resultados que se presentan a continuacién se puede apreciar cudl es la
percepcion de los individuos sobre la influencia del componente directo en su permanencia

en la organizacion.
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8. e.l Influencia de los componentes directos sobre la Retencion (Resultado

Global)
| INFLUENCIA Total
CARGO EN LA EMPRESA | Mediana | Mucha
[ ’ Frecuencia | 7 | ’
Supervisor ’ % | 36,8% | 63.2% ’ 100,0%
‘ Frecuencia | 5 | 11 ‘ 16
Gerente ‘ % | 31,3% | 68,8% ‘ 100,0%
‘ Frecuencia | 2 | 6 ‘ 8
Director ’ % | 25,0% | 75,0% ’ 100,0%
’ Frecuencia | 14 | 29 ’ 43
Total ’ % | 32,6% | 67,4% ’ 100,0%

Tabla 8. Indice de influencia de componentes directos de la compensacién total segin cargo.

124

10+

FRECUENCIA

INDICE DE INFLUENCIA DE COMPONENTES DIRECTOS DE LA
COMPENSACION TOTAL SEGUN CARGO

W
1

Supervisor

Gerente

CARGO EN LA EMPRESA

Director

INFLUENCIA
H Mediana
E Mucha

Gréfico 11. Distribucién porcentual de la influencia de componentes directos de la compensacién total segin

cargo.
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En la Tabla 8 y el Grafico 11 se observa cudl es la influencia de los componentes

directos de la compensacion total segun los trabajadores participantes en el estudio.

El estudio arroja como resultado que en los tres niveles de estudio el componente
directo de la compensacién total se encuentra entre una mediana y alta influencia a la hora
de permanecer en la organizacion, por lo que se infiere que tanto el salario base, los planes
de incentivos, incrementos por mérito y el bono vacacional son factores importantes a la

hora de retener al personal en la organizacion.

Estas afirmaciones van en consonancia con lo expresado por los tedricos, los cuales
aseguran que el componente directo bien sea de forma fija o variable, le provee al indivuo
la capacidad de obtener los medios necesarios, es decir, dinero para poder establecer su

patrén de vida y satisfacer las necesidades
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8. e.2 Percepcion de los empleados sobre influencia del Salario Base en la

Retencion del Personal.

Al ser el salario base una retribucidn directa que reciben los empleados a cambio del

trabajo realizado, puede tener una influencia importante en los empleados a la hora de

permanecer en la organizacion, para ello se presentan los resultados obtenidos en el estudio.

| INFLUENCIA SALARIO BASE Total
CARGO EN LA EMPRESA | Poca | Mediana ‘ Mucha
[ ] | Frecuencia | 1 | 11 | 7 | 19
Supervisor | % | 53% | 579% | 368% | 100,0%
| Frecuencia | 0 | 5 | 11 | 16
Gerente | % | 0% | 313% | 688% | 100,0%
| Frecuencia | 0 | 2 | 6 | 8
Director | % | 0% | 250% | 750% | 100,0%
| Total | Frecuencia | 1 | 18 24 | 43

Tabla 9. Clasificacion de la influencia del salario base segtn el cargo.

INFLUENCIA DEL SALARIO BASE SEGUN EL CARGO

124

FRECUENCIA

Supervisor

Gerente

CARGO EN LA EMPRESA

Grifico 12. Influencia del salario base segun el cargo.

Director

INFLUEMNCIA,
M Poca
B Mediana
O Mucha
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Como se puede observar en la Tabla 9 y el Gréifico 12 la mayoria de la muestra

encuestada, es decir un 97.7% considera que el salario base es un componente que se

encuentra entre mediana y alta influencia a la hora de permanecer en una empresa, esto es

debido a que éste representa un ingreso fijo a los empleados y asi poder cumplir con sus

necesidades.

por Mérito en la Retencion de Personal.

FRECUENCIA

8. e.3 Percepcion de los empleados sobre la influencia de los Incrementos

| INFLUENCIA Total
CARGO EN LA EMPRESA | Mediana | Mucha
[ | Frecuencia | 7 12 |19
Supervisor | % | 36,8% | 632% | 100,0%
| Frecuencia | 4 | 12 | 16
Gerente | % | 250% | 75,0% | 100,0%
| Frecuencia | 1 | 7 | 8
Director | % [ 125% | 87.5% | 100,0%
| Frecuencia | 12 | 31 | 43
Total | % | 279% | 72,1% | 100,0%

Tabla 10. Clasificacion de la Influencia de Incrementos por Mérito segiin cargo.

INFLUENCIA DE INCREMENTOS POR MERITO SEGUN CARGO

Supervisor

Gerente

Director

CARGO EN LA EMPRESA

INFLUEMNCIA
B Mediana
B Mucha

Griafico 13. Influencia de incrementos por mérito segiin cargo.
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En la Tabla 10 y Gréfico 13 presentados anteriormente se observa que al igual que

el salario base, los incrementos por mérito son un factor importante para la muestra de

estudio, ya que se observa que la mayoria de la muestra se inclina hacia las opciones de

mediana y mucha influencia. Este factor indica, tal y como su definicion lo expresa que los

aumentos en el nivel de compensacién basados en la evaluacion del desempefio de los

empleados son influyentes en la decision de los empleados de permanecer en la

organizacion

8. e.4 Percepcion del personal sobre la influencia de los Planes de

Incentivos en la Retencion del Personal.

| INFLUENCIA DE LOS PLANES DE INCENTIVOS SEGUN CARGO

INFLUENCIA ‘ Total
CARGO EN LA EMPRESA | Poca | Mediana | Mucha |
[ | Frecuencia | 0 | 5 | 14 | 19
Supervisor g T T 00 [ 263% | 73.,7% || 100,0%
| Frecuencia | 0 | 3 [ 13 | 16
Gerente | % | 0% | 188% | 813% | 100,0%
| Frecuencia | 1 | 1 | 6 | 8
Director | % | 125% | 12,5% | 75,0% | 100,0%
Total | Frecuencia | 1 | 9 | 33 | 43
| % | 23% | 209% | 76,7% | 100,0%

Tabla 11. Clasificacién de la Influencia de los planes de incentivos segiin cargo.

61



INFLUENCIA DE LOS PLANES DE INCENTIVOS SEGUN CARGO

INFLUENCIA
B Poca
B Mediana
12 O Mucha

FRECUENCIA

Supervisor Gerente Director

CARGO EN LA EMPRESA

Grifico 14. Influencia de los planes de incentivos segun cargo.

Como se observa en la Tabla 11 y Gréfico 14 los Planes de Incentivos tienen una
alta influencia en los tres niveles de estudio, ya que, un 76.7% de la muestra se encuentra
en la opcion de mucha influencia, por lo que la esencia de este componente se cumple en
los empleados de la muestra, ya que, es otorgado con el fin de motivar a los empleados para

el logro de determinados objetivos, conductas y actitudes.
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8. e.5 Percepcion de los empleados sobre la influencia de la Participacion

en las Utilidades en la Retencion de Personal.

| INFLUENCIA Total
CARGO EN LA EMPRESA [ poca [ Mediana || Mucha
[ ] | Frecuencia | 0 | 5 | 2 | 7
Supervisor | % | 0% | 714% | 28,6% | 100,0%
| Frecuencia | 1 | 7 | 2 |10
Gerente | % | 10,0% | 70,0% | 20,0% | 100,0%
| Frecuencia | 1 | 2 [ 1 |4
Director | % | 250% | 50,0% | 250% | 100,0%
Total | Frecuencia | 2 | 14 | 5 |21
| % | 95% | 66,7% | 23.8% | 100,0%

Tabla 12. Clasificacién de la Influencia de la participacién en utilidades segtn cargo.

INFLUENCIA DE LA PARTICIPACION EN UTILIDADES SEGUN CARGO

INFLUENCIA
@ Poca
B Mediana
= O Mucha

FRECUENCIA

Supervisor Gerente Director

CARGO EN LA EMPRESA

Gréfico 15. Influencia de la participacion en utilidades segtin cargo.

En la Tabla 12 y Gréfico 15 se observa que al igual que el resto de los componentes
directos de la compensacion total, la participacion en utilidades es un factor determinante
para la retencién del personal segin la opinién de la muestra ya que mds del 90% se

encuentra entre mediana y mucha influencia.

63



8. f. Influencia del componente indirecto de la compensacion total.

En esta oportunidad se presentard la percepcion del personal sobre la Influencia de

los Componentes Indirectos de la Compensacion Total de manera global, es decir, en su

totalidad tomando en cuenta todos y cada uno de los beneficios que conforman este

componente.

CARGO EN LA EMPRESA ‘

INFLUENCIA

Total
Poca |Mediana
[ . |Frecuencia ‘ 12 | 7 | 19
Supervisor
% |632% | 36,8% |100,0%
|Frecuencia ‘ 9 | 7 | 16
Gerente
%  |56,3% | 438% |100,0%
) |Frecuencia ‘ 4 | 4 | 8
Director
% |50,0% | 50,0% [100,0%
Total |Frecuencia | 25 | 18 | 43
% |58,1% | 41,9% [100,0%

Tabla 13. Clasificacién de los Indices de la Percepcion sobre la influencia de Componentes Indirectos de la

Compensacion Total segtin cargo.
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INDICES DE INFLUENCIA DE COMPONENTES INDIRECTOS DE LA
COMPENSACION TOTAL SEGUN CARGO

INFLUENCIA
M Foca
E wediana

FRECUENCIA

Supervisor Gerente Director

CARGO EN LA EMPRESA

Gréfico 16. Indices de influencia de Componentes Indirectos de la Compensacién Total segiin cargo.

Tal y como se observa en la Tabla 13 y Gréfico 16 la influencia del componente
indirecto de la compensacion total se divide entre las opciones de poca y mediana
influencia, por lo que se puede inferir que contribuye en menor grado que los componentes

directos de la compensacidn total segin la muestra seleccionada.

Una vez conocidos los resultados se puede indicar que en este componente se
encuentran algunas diferencias significativas entre los diferentes niveles de la muestra, lo
que puede arrojar que dependiendo del cargo en el que se encuentre el individuo puede

estar mds o menos influenciado por un beneficio.

Cabe destacar que los empleados que aplican a este beneficios fueron trasladados

desde el interior del pais hasta el area Metropolitana, y por ello se les asigné vivienda.
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8. f.1. Percepcion de los empleados sobre la Influencia de los componentes

de la Compensacion Indirecta. (Beneficio Cobertura de Necesidades Bdsicas)

En esta dimensién del Componente Indirecto se encuentra beneficios relacionados

con la Cobertura de necesidades Bdsicas como lo son las Viviendas Provistas por la

Empresa, Programas de Alimentacion Adquisicion de Bienes de Consumo y Guarderia.

CARGO EN LA EMPRESA | INFLUENCIA Total
Poca ‘Mediana |Mucha
|  [Frecvencia [ 7 [ 11 [ 1 [ 19
Supervisor
%  |368% | 57.9% |53% [100,0%
‘Frecuencia| 9 ‘ 5 | 2 | 16
Gerente
% |563% | 31,3% [12,5% |100,0%
. ‘Frecuencia| 3 ‘ 5 | 0 | 8
Director
| % |375% | 625% | 0% |100,0%
‘Frecuencia| 19 ‘ 21 | 3 | 43
Total
| % |442% | 488% | 7,0% |100,0%

Tabla 14. Clasificacidon de la Percepcion de los empleados sobre la Influencia de los componentes de la
Compensacién Indirecta. (Beneficio Cobertura de Necesidades Basicas).

FRECUENCIA

INDICE DE INFLUENCIA DE COMPENSACION INDIRECTA (Beneficio

Cobertura de Necesidades Basicas) SEGUN CARGO

Supervisor

Gerente

CARGO EN LA EMPRESA

Director

INFLUENCIA
M Foca
H Mediana
M Mucha

Grifico 17. Percepcién de los empleados sobre la Influencia de los componentes de la Compensacion
Indirecta. (Beneficio Cobertura de Necesidades Basicas).
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Como se puede observar en la Tabla 14 y Grafico 17, los niveles de influencia de
los beneficios de cobertura de necesidades bésicas de la compensacion total se encuentran
entre poca y mediana influencia para los empleados de la muestra de estudio, por lo que es
importante especificar en que medida afectan cada uno de los componentes indirectos que

se presentas en los resultados siguientes.

8. f.1.2 Percepcion de la Influencia del Beneficio Vivienda Provista por la

Empresa.

INFLUENCIA DE VIVIENDA PROVISTA POR LA
EMPRESA SEGUN CARGO
| INFLUENCIA | Total
CARGO ENLAEMPRESA [ Mucha |
[ ] | Frecuencia | 2 |2
Gerente | % [ 100,0% || 100,0%
Total | Frecuencia | 2 |2
| % | 100,0% | 100,0%

Tabla 15. Clasificacién de la Percepcién de la Influencia del Beneficio Vivienda Provista por la Empresa.

Como se puede observar en la Tabla 15 a nivel Gerencial se observa que aquellas
personas que gozan del beneficio de la Vivienda provista por la empresa consideran que

éste tiene una alta influencia a la hora de permanecer en la organizacion.
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8. f.1.2 Percepcion del personal sobre la Influencia de los Programas de

Alimentacion.

| INFLUENCIA PROGRAMAS DE ALIMENTACION SEGUN CARGO
CARGO EN LA EMPRESA | INFLUENCIA Total
| Poca | Mediana | Mucha
| Supervisor | Frecuencia | 0 | 7 | 5 | 12
| % | 0% | 583% | 41,7% | 100,0%
Gerente | Frecuencia | 0 | 4 | 3 | 7
| % | 0% | 571% | 42,9% | 100,0%
Director | Frecuencia | 2 | 3 | o | s
| % | 40,0% | 60,0% | ,0% | 100,0%
Total | Frecuencia | 2 | 14 | 8 | 24
| % | 83% | 583% | 33,3% | 100,0%

Tabla 16 Clasificacion de la percepcion del personal sobre la Influencia de los Programas de Alimentacion.

INFLUENCIA PROGRAMAS DE ALIMENTACION SEGUN CARGO

INFLUEMCIA
| Poca
B Mediana
O Mucha

FRECUENCIA

Supervisor Gerente Directar

CARGO EN LA EMPRESA

Grifico 18. Percepcion del personal sobre la Influencia de los Programas de Alimentacion.

Segtn lo observado en la Tabla 16y Grafico 18 tanto en el nivel supervisorio como
en el gerencial existe una influencia considerable con el beneficio de programas de
alimentacion, ya que la mayoria de ellos se inclinan hacia la opcién mediana y mucha
influencia, mientras que en el nivel directivo las opciones se encuentran entre poca y

mediana influencia. Esta diferencia observada puede estar ligada a que a nivel directivo
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existen otros beneficios que pueden influir en mayor medida que los Programas de

Alimentacion.

8. f.1.3 Percepcion del personal sobre la Influencia de la Adquisicion de

bienes de Consumo.

[ INFLUENCIA DE LA ADQUISICION DE BIENES DE CONSUMO SEGUN CARGO
| INFLUENCIA Total
CARGO EN LA EMPRESA | Poca | Mediana | Mucha
N | Frecuencia | 3 | 11 | 5 |19
Supervisor | % | 158% | 57,9% | 26,3% | 100,0%
| Frecuencia | 8 | 5 3 | 16
Gerente | % | 50,0% | 313% | 18,8% | 100,0%
| Frecuencia | 4 | 3 L1 | 8
Director | % | 50,0% | 37,5% | 12,5% | 100,0%
Total | Frecuencia | 15 | 19 9 | 43
| % | 349% | 442% | 20,9% | 100,0%

Tabla 17. Clasificacion de la Percepcion del personal de la Influencia de la Adquisicién de bienes de

Consumo.

INFLUENCIA DE LA ADQUISICION DE BIENES DE CONSUMO SEGUN CARGO
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Director
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Griéfico 19. Percepcién del personal de la Influencia de la Adquisicién de bienes de Consumo.
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Tal y como se presentan los datos en la Tabla 17y Gréfico 19 existen algunas
diferencias entre los distintos niveles de la muestra, por ejemplo a nivel supervisorio este
beneficio es considerado en su mayoria como una mediana influencia a la hora de
permanecer en la empresa, mientras que a nivel directivo y gerencial la muestra se
encuentra dividida un 50% considera a este beneficio como poco influenciable, mientras
que el otro 50% lo encuentra entre mediana y muy influenciable en su retencién en la
empresa. Estas diferencias que se presentan entre los niveles pueden estar generadas a que a
nivel supervisorio cuentan con salario base inferiores y por ende los beneficios adicionales

son necesarios para satisfacer sus necesidades.

8. f.1.4 Percepcion sobre la Influencia del Beneficio de Guarderia en la

Retencion de Personal

| INFLUENCIA DE LA GUARDERIA SEGUN CARGO
| INFLUENCIA DE GUARDERIA | Total
CARGO EN LA EMPRESA | Poca | Mediana | Mucha |
[ ] | Frecuencia | 9 | 9 [ 1 [ 19
Supervisor | % [ 47.4% | 474% | 53% | 100,0%
| Frecuencia | 1 |10 | 5 | 16
Gerente | % | 63% | 625% | 31,3% | 100,0%
| Frecuencia | 2 | 3 | 3 | 8
Director | % [250% | 375% | 37,5% | 100,0%
Total | Frecuencia | 12 | 22 [ 9 | 43
| % | 279% | 512% | 20,9% | 100,0%

Tabla 18 Clasificacién de la Percepcion sobre la Influencia del Beneficio de Guarderia en la Retenciéon de

Personal.
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INFLUENCIA DE LA GUARDERIA SEGUN CARGO

INFLUENCIA
W Poca
@ Mediana
0O vucha

FRECUENCIA

Supervisor Gerente Director

CARGO EN LA EMPRESA

Grafico 20. Percepcion sobre la Influencia del Beneficio de Guarderia en la Retencién de Personal.

Tal y como se presentan los datos en la Tabla 18y Grafico 19, se encuentra
diferencias entre los niveles ya que en el nivel supervisorio casi el 48% de la muestra
considera a este beneficio como poco influenciable y el resto de los supervisores se
encuentran entre las opciones mediana y mucha influencia, mientras que en el nivel
directivo y el gerencial la mayoria de la muestra se encuentra entre las opciones de mediana

y mucha influencia.
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INFLUENCIA DE GUARDERIA SEGUN ESTADO CIVIL
INFLUENCIA DE
ESTADO CIVIL GUARDERIA Total
‘ Poca | Mediana ‘ Mucha
‘ Frecuencia 8 | 10 ‘ 2 20
Soltero
% | 40,0% | 500% |10,0% |100,0%
‘Frecuencia‘ 3 | 1 ‘ 7 ‘ 21
Casado
% | 143% | 524% | 333% |100,0%
_— ‘Frecuencia‘ 1 | 1 ‘ 0 ‘ 2
Divorciado
% |500% | 500% | ,0% |100,0%
‘Frecuencia‘ 12 | 22 ‘ 9 ‘ 43
Total
% |279% | 512% |209% |100,0%

Tabla 19 Clasificacién de la Percepcion sobre la Influencia del Beneficio de Guarderia segtin el Estado Civil

en la Retencion de Personal.

INFLUENCIA DE GUARDERIA SEGUN ESTADO CIVIL

INFLUENCIA
Poca
[ Mediana
W Mucha

FRECUENCIA

Soltero Casado Divorciado

ESTADO CIVIL

Gréfico 21. Percepcion sobre la Influencia del Beneficio de Guarderia segin el Estado Civil en la Retencién

de Personal.

Se consider6 conveniente en este beneficio estudiar la influencia que pudiese tener
segun el estado civil de los participantes de la muestra, y se encontrd que aquellas personas
que se encuentran casadas consideran que la guarderia tiene entre mediana y mucha
influencia a la hora de permanecer en la organizacién, mientras que los solteros y

divorciados opinan que tiene poca influencia sobre ellos. (Tabla 19y Gréfico 21)
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8. f.2. Percepcion del Personal sobre la Influencia de los Componentes

Indirectos de la Compensacion Total. (Beneficios de Seguridad)
Este tipo de beneficios son otorgados por las empresas con la finalidad de ofrecerles
a sus empleados la oportunidad de tener acceso a programas de salud y bienestar.

INDICE DE INFLUENCIA DE COMPENSACION INDIRECTA (Beneficio de
Seguridad) SEGUN CARGO

INFLUENCIA
W Foca
@ Mediana

FRECUENCIA

Supervisor Gerente Director

CARGO EN LA EMPRESA

Griéfico 22. Distribucién de la Percepcion del Personal sobre la Influencia de los Componentes Indirectos de

la Compensacién Total. (Beneficios de Seguridad).

Como se puede observar en el Grafico 22 anterior, los Beneficios de Seguridad
presenta una alta influencia sobre los trabajadores de la muestra sobre su retencion ella

empresa, ya que como el nombre lo indica este beneficio aporta seguridad a los empleados.

A continuacién se presentaran especificados cada uno de los Beneficios de

Seguridad.
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8. f.2.1 Percepcion del Personal sobre la Influencia del Seguro de Vida en la

Retencion del Personal.

| INFLUENCIA DEL SEGURO DE VIDA SEGUN CARGO
INFLUENCIA [ Total
CARGO ENLAEMPRESA [ Poca | Mediana | Mucha
] | Frecuencia | 2 | 3 2 7
Supervisor | % | 286% | 42,9% | 28,6% | 100,0%
| Frecuencia | 0 | 9 L1 | 10
Gerente | % | 0% | 90,04 | 10,0% | 100,0%
| Frecuencia | 0 | 3 0 | 3
Director | % 0% | 100,0% | ,0% | 100,0%
Total | Frecuencia | 2 | 15 | 3 | 20
| % | 10,0% | 75,0% | 150% | 100,0%

Tabla 20. Clasificacién de la Percepcion del Personal sobre la Influencia del Seguro de Vida en la Retencién

del Personal.

INFLUENCIA DEL SEGURO DE VIDA SEGUN CARGO

FRECUENCIA

Supervisor

Grafico 23.

Gerente
CARGO EN LA EMPRESA

Director

INFLUEMNCIA
B Poca
B Mediana
O mucha

Percepcion del Personal sobre la Influencia del Seguro de Vida en la Retencién del Personal.
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Como se observa en el Grafico 23 y Tabla 20a mayoria de la muestra tanto a nivel
supervisorio, como gerencial y directivo coinciden en que este beneficio es medianamente

influenciable en su decision de permanecer en la organizacion.

8. f.2.2 Percepcion del Personal sobre la influencia de la Pdliza de HCM

sobre la retencion de los trabajadores.

| INFLUENCIA DE LA POLIZA DE HCM SEGUN CARGO
CARGO EN LA EMPRESA | INFLUENCIA Total
| Poca | Mediana | Mucha
| Supervisor | Frecuencia | 1 | 11 [ 7 [ 19
| % | 53% | 57,9% | 36,8% | 100,0%
Gerente | Frecuencia | 2 | 7 | 7 | 16
| % | 12,5% | 43,8% | 43,8% | 100,0%
Director | Frecuencia | 2 | 6 | o | 8
| % | 25,0% | 750% | ,0% | 100,0%
Total | Frecuencia | 5 | 24 | 14 | 43
| % | 11,6% | 558% | 32,6% | 100,0%

Tabla 21 Clasificacion de la Percepcién del Personal sobre la influencia de la Péliza de HCM sobre la

retencién de los trabajadores.

INFLUENCIA DE LA POLIZA DE HCM SEGUN CARGO

INFLUENCIA
W Poca
B Mediana
O Mucha

FRECUENCIA

Supervisor Gerente Director

CARGO EN LA EMPRESA

Grifico 24. Percepcion del Personal sobre la influencia de la P6liza de HCM sobre la retencién de los

trabajadores.
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En la Tabla 21y Gréfico 24 se observa que en lineas generales el beneficio de HCM

tiene una mediana y alta influencia en la muestra seleccionada, y de igual modo debe

destacarse que a nivel directivo ninguna persona consideré que sea un beneficio con alta

influencia. Estos resultados demuestran que para los empleados el tener un beneficio que

ofrezca el acceso a la salud es de suma importancia para ellos a la hora de permanecer en la

organizacion.

8. f.2.3 Percepcion del Personal sobre la influencia del Seguro de

Accidentes Personales en la retencion de los trabajadores.

| INFLUENCIA DE SEGURO DE ACCIDENTES PERSONALES SEGUN CARGO

CARGO EN LA EMPRESA | INFLUENCIA | Total
[ Poca | Mediana | Mucha |

| Supervisor | Frecuencia | 0 | 4 | 3 | 7
| % | 0% | 571% | 42,9% | 100,0%

Gerente | Frecuencia | 2 | 3 | 5 |10
| % | 20,0% | 30,0% | 50,0% | 100,0%

Director | Frecuencia | 0 | 2 [ 1 | 3
| % | 0% | 66,7% | 333% | 100,0%

Total | Frecuencia | 2 | 9 | 9 | 20
| % | 10,0% | 45,0% | 45,0% | 100,0%

Tabla 22. Clasificacién de la Percepcion del Personal sobre la influencia del Seguro de Accidentes Personales

en la retencion de los trabajadores.
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INFLUENCIA DE SEGURO DE ACCIDENTES PERSONALES SEGUN CARGO

INFLUEMCIA
@ Foca
B Mediana
O Mucha

FRECUENCIA

Supervisor Gerente Director

CARGO EN LA EMPRESA

Griéfico 25. Percepcion del Personal sobre la influencia del Seguro de Accidentes Personales en la retencion

de los trabajadores.

Segun los datos presentados en la Tabla 22 y Grafico 25 la mayoria de la muestra se
inclina hacia las opciones de mediana y mucha influencia, por lo que puede ser considerado
un beneficio atractivo para los empleados de la muestra, ya que, aporta seguridad a los

empleados.
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8. f.2.4 Percepcion del Personal sobre la influencia del Seguro de

Accidentes Personales en la retencion de los trabajadores.

| INFLUENCIA DE CHEQUEO MEDICO SEGUN CARGO
CARGO EN LA EMPRESA | INFLUENCIA Total
| Poca | Mediana | Mucha
| Supervisor | Frecuencia | 2 || 3 [ 7 | 12
| % | 16,7% | 25,0% | 58,3% | 100,0%
Gerente | Frecuencia | 0 | 1 | 5 | 6
| % | 0% | 16,7% | 83,3% | 100,0%
Director | Frecuencia | 0 | 1 | 4 | 5
| % | 0% | 20,0% | 80,0% | 100,0%
Total | Frecuencia | 2 | 5 | 16 | 23
| % | 87% | 21,7% | 69,6% | 100,0%

Tabla 23. Clasificacién de la Percepcion del Personal sobre la influencia del Seguro de Accidentes Personales

en la retencidn de los trabajadores.

INFLUENCIA DE CHEQUEO MEDICO SEGUN CARGO

INFLUEMCIA,
W Foca
B Mediana
5= O Mucha

FRECUENCIA

1=
0- - -
Supervisor Gerente Director

CARGO EN LA EMPRESA

Gréfico 26. Percepcion del Personal sobre la influencia del Servicio de Chequeo Médico en la retencién de

los trabajadores.
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Tal y como se presenta la Tabla 23 y Gréfico 26 la mayoria de la muestra
seleccionada considera que este beneficio tiene mucha influencia a la hora de seguir
laborando con su empleador actual, por ende debe ser considerado como un beneficio clave

a la hora de retener al personal.

8. f.3. Percepcion del Personal sobre la Influencia de los Beneficios Financieros

sobre la Retencion del Personal.

Este tipo de beneficios financieros los cuales son los planes de ahorro, opcién de
compra de acciones y préstamos, le aportan a los empleados facilidades financiera que son

de gran importancia a la hora de mantener su bienestar.

INDICE DE INFLUENCIA DE COMPENSACION INDIRECTA (Beneficio
Financiero) SEGUN CARGO

INFLUEMCIA
M Foca
M Mediana

20—

=
wn
|

FRECUENCIA
i

Supervisor Gerente Director

CARGO EN LA EMPRESA

Griéfico 27. Percepcién del Personal sobre la Influencia de los Beneficios Financieros sobre la Retencién del

Talento.

Como se puede observar en el Grifico 27 el beneficio financiero tiene poca
influencia en la muestra seleccionada, s6lo a nivel directivo una pequefia porcién de la

muestra lo considera medianamente influenciable. Este resultado puede estar derivado a
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que a los empleados de la muestra no les parezcan atractivos la forma en como se asignan

los préstamos o los planes de ahorro.

8. f.3.1 Percepcion del Personal sobre la Influencia de los Planes de Ahorro

en la Retencion de talento clave.

| INFLUENCIA DE PLANES DE AHORRO SEGUN CARGO
| INFLUENCIA Total
CARGO EN LA EMPRESA [ Poca | Mediana | Mucha
| Supervisor | Frecuencia | 2 [ 12 | 5 [ 19
| % | 10,5% | 63,2% | 26,3% | 100,0%
Gerente | Frecuencia | 1 | 7 .7 | 15
| % | 6,7% | 46,7% | 46,7% | 100,0%
Director | Frecuencia | 2 | 3 ' 3 | 8
| % | 25,0% | 37,5% | 37,5% | 100,0%
Total | Frecuencia | 5 | 22 | 15 | 42
| % | 11,9% | 524% | 35,7% | 100,0%

Tabla 24. Clasificacién de la Percepcion del Personal sobre la Influencia de los Planes de Ahorro en la

Retencion de talento clave.

INFLUENCIA DE PLANES DE AHORRO SEGUN CARGO

124

FRECUENCIA

Supervisor Gerente

CARGO EMN LA EMFRESA

Director

INFLUEMCILA,
B Poca
B Mediana
0O Mucha

Grifico 28. Percepcién del Personal sobre la Influencia de los Planes de Ahorro en la Retencién de talento

clave.

80



Segun los datos obtenidos a través del cuestionario y reflejados en la Tabla 24 y
Grafico 28 a nivel global los tres niveles consideran que €ste es un beneficio con una

mediana y mucha influencia en su decision de permanecer en la organizacion.

8. £.3.2 Percepcion de los empleados sobre los Programas de Acciones sobre la

Retencion del Personal

INFLUENCIA DEL PROGRAMA DE ACCIONES SEGUN CARGO

| INFLUENCIA Total
CARGO EN LAEMPRESA [ Mediana || Mucha
B | Frecuencia | 2 [ 1 | 3
Director | % | 66,7% | 33,3% | 100,0%
Total | Frecuencia | 2 [ 1 3
| | |

% 66,7% | 33,3% 100,0%

Tabla 25. Clasificacién de la Percepcion de los empleados sobre los Programas de Acciones sobre la

Retencion del Personal.

Como se muestra en la Tabla 25 solo a nivel directivo se recibe este beneficio, y
aquellos que lo reciben encuentran que el mismo tiene una mediana y mucha influencia
sobre ellos para permanecer en la organizacién, por lo que debe ser considerado un
beneficio importante a nivel directivo. Ademds de ello este programa de acciones es un
incentivo a largo plazo por lo que debe ser considerado como clave a la hora de retener al

personal directivo en la organizacion.
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8. f.4 Percepcion de la Influencia de los Beneficios de Transporte que estdn
comprendidos por la Provision de Vehiculo y el estacionamiento sobre la retencion del
talento.

INDICE DE INFLUENCIA COMPENSACION INDIRECTA (Beneficio de
Transporte) SEGUN CARGO

12 INFLUENCIA
W Poca

H Mediana
M Mucha

FRECUENCIA

Supervisor Gerente Director

CARGO EN LA EMPRESA

Gréfico 29. Percepcion de la Influencia de los Beneficios de Transporte sobre la retencién del talento.

Como se observa en el Grifico 29 en todos los niveles predomina que estos
beneficios tiene una mediana influencia sobre los trabajadores a la hora de permanecer en la
empresa. Este beneficio es de vital importancia para los empleados a la hora del traslado de
los empleados desde su hogar hasta el sitio de trabajo, por lo que los resultados del estudio

se presentan de esta forma.

A continuacién se presentan cada uno de los beneficios que comprenden el

transporte.
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8. f. 4.1 Percepcion de la Influencia del Beneficio de Asignacion de Vehiculo

en la Retencion del Personal.

| INFLUENCIA DE ASIGNACION DE VEHICULO SEGUN CARGO
CARGO EN LA EMPRESA | INFLUENCIA [ Total
| Mediana | Mucha

| Gerente | Frecuencia | 3 4 [ 7
| % | 429% | 57,1% | 100,0%

Director | Frecuencia | 0 3 | 3
| % | 0% | 100,0% | 100,0%

Total | Frecuencia | 3 7 | 10
| % | 30,0 | 70,0% | 100,0%

Tabla 26. Clasificacién de la Percepcion de la Influencia del Beneficio de Asignacién de Vehiculo en la

Retencion del Personal.

INFLUENCIA DE ASIGNACION DE VEHICULO SEGUN CARGO

INFLUENCIA
W Mediana
@ Mucha

FRECUENCIA

Gerente Director
CARGO EN LA EMPRESA

Gréfico 30. Percepcion de la muestra sobre la Influencia del Beneficio de Asignacién de Vehiculo en la

Retencion del Personal.

Segtn los datos que arroja la investigacion se observa en la Tabla 26 y Gréfico 30,
que este beneficio solo aplica a nivel directivo y gerencial y para ambos es considerado

influenciable a la hora de continuar laborando para su empleador actual.
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8. f4.2 Percepcion de la muestra sobre la Influencia del Estacionamiento

sobre la Retencion del Personal.

| INFLUENCIA DE ESTACIONAMIENTO SEGUN CARGO
CARGO EN LA EMPRESA | INFLUENCIA Total
| Poca | Mediana | Mucha
| Supervisor | Frecuencia | 4 || 6 [ 9 | 19
| % | 21,1% | 31,6% | 47,4% | 100,0%
Gerente | Frecuencia | 9 | 1 | 6 | 16
| % | 56,3% | 6,3% | 37,5% | 100,0%
Director | Frecuencia | 2 | 2 | 4 | 8
| % | 25,0% | 25,0% | 50,0% | 100,0%
Total | Frecuencia | 15 | 9 | 19 | 43
| % | 34,9% | 20,9% | 44,2% | 100,0%

Tabla 27. Clasificacion de la Percepcion de la muestra sobre la Influencia del Estacionamiento sobre la

Retencion del Personal.

INFLUENCIA DE ESTACIONAMIENTO SEGUN CARGO

INFLUENCIA,
@ Foca
B Mediana
O nucha

FRECUENCIA

Supervisor Gerente Director

CARGO EN LA EMPRESA

Griéfico 31. Percepcion de la muestra sobre la Influencia del Estacionamiento sobre la Retencion del Personal.

En el Gréafico 31 y Tabla 27 se observa que el beneficio de estacionamiento se
encuentra que a nivel supervisorio y directivo el 50% de la muestra considera que es un

beneficio con mucha influencia, mientras que el 50% restante se ubica entre las opciones de
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mediana y poca influencia. A nivel gerencial la mayoria de la muestra, es decir, mds del
60% considera al estacionamiento como un beneficio poco influenciable y el resto de la

muestra lo considera importante.

8. f.5 Percepcion del Personal sobre la Influencia de los Beneficios

Recreacionales sobre la Retencion en los trabajadores.

Este tipo de beneficios tiene como objetivo principal el ofrecer a los empleados bienes

y actividades que lo complementen.

INDICE DE INFLUENCIA DE COMPENSACION INDIRECTA (Beneficios
Recreacionales) SEGUN CARGO

INFLUEMCIA
W Poca
[ Mediana

FRECUENCIA

Supervisor Gerente Directaor

CARGO EN LA EMPRESA

Gréfico 32. Percepcion del Personal sobre la Influencia de los Beneficios Recreacionales sobre la Retencién

en los trabajadores.

En el Gréfico anterior se observa que en lineas generales este tipo de beneficios
tienen poca influencia en los trabajadores de la muestra. Para dar respuesta a esta situacion

se explicaran los beneficios de este tipo.
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8. f.5.1 Percepcion de la muestra de la Influencia de las

Deportivas en la Retencion de Personal.

| INFLUENCIA ACTIVIDADES DEPORTIVAS SEGUN CARGO

CARGO EN LA EMPRESA | INFLUENCIA Total
| Poca | Mediana | Mucha

| Supervisor | Frecuencia | 8 || 3 [ 1 |12
| % | 66,7% | 25,0% | 8,3% | 100,0%

Gerente | Frecuencia | 4 | 2 | o | 6
| % | 66,6% | 333% | 0% | 100,0%

Director | Frecuencia | 4 | 1 | o | s
| % | 80,0% | 20,0% | ,0% | 100,0%

Total | Frecuencia | 14 | 6 | 3 | 23
| % | 60,9% | 26,1% | 13,0% | 100,0%

Actividades

Tabla 28. Percepcién de la muestra de la Influencia de las Actividades Deportivas en la Retencién de

Personal.

Como se observa en la Tabla 28, aquellas personas de la muestra que tiene acceso al

beneficio de Actividades deportivas consideran que el mismo no es influenciable en la

retencién en la organizacion, por lo tanto no es un beneficio clave en el paquete de la

compensacion indirecta seguin la muestra de estudio.
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8. 1.5.2 Percepcion del personal sobre la Influencia de los Viajes de Placer

sobre la Retencion de Personal.

| INFLUENCIA DE VIAJES DE PLACER SEGUN CARGO
CARGO EN LAEMPRESA | INFLUENCIA Total
| Mediana | Mucha

| Supervisor | Frecuencia | 9 [ 3 | 12
| % | 750% | 25,0% | 100,0%

Gerente | Frecuencia | 3 | 3 | 6
| % | 50,0% | 50,0% | 100,0%

Director | Frecuencia | 4 [ 1 | 5
| % | 80,0% | 20,0% | 100,0%

Total | Frecuencia | 16 | 7 | 23
| % | 69,6% | 30,4% | 100,0%

Tabla 29. Clasificacion de la Percepcion del personal sobre la Influencia de los Viajes de Placer sobre la

Retencién de Personal.

INFLUENCIA DE VIAJES DE PLACER SEGUN CARGO

FRECUENCIA

Supervisaor Gerente

CARGO EN LA EMPRESA

Director

INFLUEMCIA
B Mediana
B Mucha

Gréfico 33. Percepcion del personal sobre la Influencia de los Viajes de Placer sobre la Retencién de Personal

Como se observa en la Tabla 29 y Grafico 33 el beneficio de Viajes de Placer, para

la mayoria de los individuos de la muestra que disfrutan este beneficio, tiene una mediana

influencia en los empleados a la hora de seguir laborando con su empleador actual.
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8. f.6 Percepcion del Personal sobre Otros Beneficios en la Retencion de los

Trabajadores de la muestra.

| INFLUENCIA DE ASIGNACION DE CELULAR SEGUN CARGO
CARGO EN LA EMPRESA | INFLUENCIA Total
| Poca | Mediana | Mucha
| Supervisor | Frecuencia | 3 || 8 | 3 | 14
| % | 21,4% | 57,1% | 21,4% | 100,0%
Gerente | Frecuencia | 2 | 10 | 4 | 16
| % | 125% | 62,5% | 25,0% | 100,0%
Director | Frecuencia | 0 | 4 | 4 | 8
| % | 0% | 500% | 50,0% | 100,0%
Total | Frecuencia | 5 | 22 | 11 | 38
| % | 132% | 57,9% | 28,9% | 100,0%

Tabla 30. Clasificacion de la Percepcion del Personal sobre Otros Beneficios en la Retencién de los

Trabajadores de la muestra.

INFLUENCIA DE ASIGNACION DE CELULAR SEGUN CARGO

INFLUENCIA
@ Poca
B Mediana
O Mucha

FRECUENCIA

Supervisor Gerente Director

CARGO EN LA EMPRESA

Grifico 34. Percepcion del Personal sobre Otros Beneficios en la Retencién de los Trabajadores de la

muestra.

En la Tabla 30 y Gréfico 34 se puede observar que el beneficio de Asignacion de

Celular tiene una gran influencia en los tres niveles de la muestra ya que la mayoria de ellos
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considera que el mismo tiene entre una mediana y alta influencia en su permanencia en la

organizacion, lo que puede ser considera como un facto clave de retencion.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDA CIONES.

CONCLUSIONES

Luego de haber procesado y analizado todos los datos que se obtuvieron en el

estudio, se puede inferir cual es la percepcién de la muestra seleccionada sobre la influencia

de los componentes de la compensacion total en la retencion del talento y los resultados y

conclusiones mas relevantes se muestran a continuacion:

)

2)

3)

Una vez analizados los datos, se obtuvo que del Componente Directo de la
Compensacion Total es recibido por un 100% de la muestra de estudio, donde se
encuentran ubicados el Salario Base, Incrementos por Mérito, Planes de Incentivos

y Bono Vacacional.

En cuanto al Componente Indirecto referido a los Beneficios de Cobertura de
Necesidades Bésicas se encuentra que tanto Adquisicion de Bienes de Consumo
como Guarderia son recibidos por el 100% de la muestra, mientras que el beneficio
de Viviendas Provistas por la Empresa lo recibe un 2.3% y los Programas de

Alimentacién son otorgados a un 53.30% de la muestra de estudio.

Los Beneficios de Seguridad que pertenecen al Componente Indirecto dieron como
resultado que la totalidad de la muestra recibe una Poliza de HCM, un 45.5% recibe
una Pdliza de Seguro de Vida y Péliza de Accidentes Personales, un 53.50% tiene
acceso al Servicio de Chequeo Médico y el 100% de la muestra no es beneficiado

por Planes de Retiro.
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4)

5)

6)

7)

8)

9)

Para los Beneficios Financieros se encuentra que todos los participantes de la
muestra tienen Planes de Ahorro, un 3% recibe la Opcién a Compra de Acciones y

ningun individuo recibe Préstamos otorgados por la empresa.

En los Beneficios Recreacionales se obtuvo que las empresas de la muestra no
otorgan el Disfruto de Club Privado y que el 53.3% de la muestra tiene acceso a

Viajes de Placer y Actividades Deportivas.

Cuando se refiere a otros beneficios se encontré como resultado que el 88.4% tiene
Asignacion de Celular, y que el 100% no tiene acceso a Pago de Estudio de Hijos ni

Pago de Estudio a Empleados.

En lineas generales se obtuvo que en cuanto a la percepcion de los empleados la
Compensacion Total tiene una mediana influencia sobre ellos para permanecer
laborando con su empleados actual, y por ello se afirma que es recomendable que
las empresas de la muestra deben mantener paquetes de Compensacién Atractivos

para mantener al talento en la organizacion.

Segun la percepcion de los individuos de la muestra, el componente directo de la
compensacion total tiene una alta influencia a la hora de quedarse en la
organizacion, ya que, en el nivel supervisorio, gerencial y directivo més del 67%

afirma que tiene mucha influencia sobre ellos.

El salario base es un componente importante para los empleados, segin los
resultados que arroja el estudio mas del 55% considera que tiene mucha influencia
sobre ellos y esto es motivado a que el Salario base representa un ingreso fijo que de

alguna manera le genera al empleado una sensacion de seguridad econdmica.

10) De igual forma que el salario base, los Incrementos por Mérito y Planes de

Incentivo se ubican entre las opciones de mediana y mucha influencia, y por ello se
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consideran componentes importantes debido a que los mismos son otorgados con la

finalidad de lograr un efecto motivador.

11) Existe una diferencia significativa entre la influencia del componente directo y la
influencia del componente indirecto, y esto se afirma debido a que segiun la
percepcion de mas del 68% de la muestra de estudio el componente indirecto

representa poca influencia para ellos a la hora de permanecer en la organizacion.

12) Los beneficios para cobertura de necesidades bésicas se encuentran ubicados entre
las opciones de mediana y poca influencia para la muestra de estudio por lo que se
considera que deben reforzarse este tipo de beneficios en las empresas de estudio

para que puedan ser considerados como factores de retencion de talento.

13) En cuanto a los beneficios de seguridad debe tomarse en cuenta que el 90% de la
muestra se encuentra entre las opciones de mediana y mucha influencia, es por ello
que este tipo de beneficios pueden ser considerados como factores de retenciéon en

las empresas de la muestra.

14) En su mayoria, la muestra seleccionada considera que los Beneficios Financieros
representan para ellos poca influencia a la hora de permanecer laborando para su
empleados actual, por ello se recomienda a las empresas participantes en el estudio
que se refuercen este tipo de beneficios para poder considerarlos como factores de

retencidn de talento.

15) Los Beneficios Recreacionales se presentan en el estudio como un factor con poca
influencia a la hora de permanecer en la organizacién, y esto se debe a que la
mayoria de los individuos participantes en el estudio consideraron las opciones de

poca y mediana influencia.
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16) Con una mediana influencia sobre los empleados se presentan los beneficios de
transporte que estdn representados por Asignacién de Vehiculo y Estacionamiento

con la finalidad de facilitar al empleado su traslado al lugar de trabajo.

17) Otros beneficios como la asignacién de celular tiene mucha influencia sobre los
empleados, ya que, segtn los resultados presentados mds del 87% de la muestra se
encuentra entre las opciones de mediana y poca influencia para ellos, por lo que

puede ser considerado un beneficio importante a la hora de retener al talento.
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RECOMENDACIONES

Es importante destacar que en aquellos componentes en los cuales el estudio arrojé
que tienen una mediana y alta influencia sobre los empleados a la hora de
permanecer en la organizacion, se deben de mantener, actualizar y ademés de ello
darle una mejora contintia, para asi poder seguir reforzdndolos y mantener al

personal més capacitado en la organizacion.

En aquellos componentes en los cuales segin la percepcion de los empleados de la
muestra se obtuvo una baja valoracidn, es importante investigar otras modalidades
de como asignar dichos beneficios, hacer una investigacion exhaustiva con los
empleados asociada al conocimiento de los mismos, evaluar la exclusién del

beneficio o la extincidn natural del mismo.

Para obtener un estudio mds completo, se recomienda que en oportunidades futuras
se incluyan ademds de factores de compensacion, elementos como, clima
organizacional, estilos de liderazgo, cultura y valores organizacionales los cuales
también pueden representar algin tipo de influencia en los trabajadores sobre su

decision de permanecer en una empresa.
Se puede realizar un estudio correlacional, donde se determine la influencia de los

componentes de la compensacion total sobre la retencion del personal, midiendo

ésta con la rotacion.
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ANEXOS.

97



ANEXO N° 1.

Instrumento de Recoleccion de Datos.
Cuestionario
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Nombre de la Empresa en la que trabaja.
Cargo que ocupa dentro de la Empresa:
Anos de Experiencia en el Cargo:
Nivel de Instruccién:
Edad:
Estado Civil:

PARTE I: A continuacién se van a presentar una serie de items asociados a su actual remuneracién en la

CUESTIONARIO

La presente investigacion tiene por objeto conocer la influencia que tienen los componentes de la
Compesacion Total Retencién de Personal. Para el desarrollo de la misma, se hace indispensable identificar
una serie de cardcteristicas asociadas a la relacién que guarda usted con la empresa en términos de su
remuneracion.

empresa.

Marque con una (X) su respuesta.

Ha recibido Ud. algtin tipo de Incremento por Mérito

Recibe Ud. algtin tipo de Incentivo Monetario, No Monetario, o
Reconocimiento:

Ha sido Ud. Beneficiado con Viviendas provistas por la Empresa

La Empresa le ofrece algtin tipo de Programa de Alimentacién ( Cesta Ticket,
Comedor, etc.)

La Empresa le ha facilitado la Adquisicién de Bienes de Consumo

La Empresa le ofrece Servicio de Guarderia

La Empresa le ofrece el Beneficio de Pdlizas de Seguro de Vida

[ <IN N [ Ko N [V, B IS

La Empresa le ofrece el Beneficio de Pélizas de Seguro de HCM

La Empresa le ofrece el Beneficio de Pélizas de Seguro de Accidentes
Personales

10

La Empresa le ofrece el Servicio de Chequeo Médico

11

La Empresa le ofrece Planes de Retiro

12

La Empresa le otorga el Beneficio de Prestamos para cubrir sus necesidades

13

La Empresa le ofrece Planes de Ahorro

14

La Empresa le ofrece el Beneficio de Opcién de Compra de Acciones

15

La Empresa le tiene asignado Vehiculo o alguna asignacién por uso de vehiculo

16

La Empresa le ofrece el servicio de Estacionamiento

17

La Empresa le ofrece el Beneficio de Disfrute de Club Privado

18

La Empresa le ofrece el desarrollo de Actividades Deportivas

19

La Empresa le ofrece Viajes de Placer por el cumplimiento de objetivos o metas

20

La Empresa lo ayuda con el Pago de Estudios para sus Hijos

21

La Empresa lo ayuda a Ud. con el pago de sus estudios

22

La Empresa le tiene asignado Celular o minutos libres para consumo
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PARTE II: A continuacién se van a presentar una serie de componentes de la compensacién total, por favor

indique en que grado influyen éstos en su deseo de seguir laborando para su empleador actual.

Importante:En caso de que no reciba alguno de los componentes allf reflejados, marque la opcién No Aplica.
Marque con una (X) la opcién que mds se acerque a su opinién.

—_

ITEM

Salario Base

Poca Influencia

Mediana
Influencia

Mucha
Inflencia

No Aplica

Incrementos por Mérito

Planes de Incentivos

Participacion en Utilidades

Bono Vacacional

Vivienda Provista por la Empresa

Programas de Alimentacién

Adquisicién de Bienes de Consumo

O |00 | | | | W

Guarderia

—_
=]

Seguro de Vida

—
—

Péliza de HCM

—_
[\

Seguro de Accidentes Personales

—_
w

Chequeo Médico

—
~

Planes de Retiro

—_
(9}

Préstamos

—_
(=)

Planes de Ahorro

—_
3

Programa de Aciones

—_
e )

Asignacién de Vehiculo

—_
=]

Estacionamieto

[\%]
[es]

Disfrute de Club Privado

8]
—_

Actividades Deportivas

N
\S]

Viajes de Placer

[N}
w

Pago de Estudios para hijos

S}
=

Pago de Estudios para Empleados

N
()}

Asignacién de Celular
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ANEXO N° 2.

Tabulacion de los Datos.
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Tabulacion de datos Parte 1

Experiencia | Cargo | Edad gﬁf]“ ltemia | Item2a | Item3a | Item4a | ltemSa | Item6a | Item7a [ Item8a | ltem9a [ Iltem10a [ Itemiia [ Iltem12a | Item13a | Iltem14a | Iltem15a [ Iltemi6a | Iltem17a | Item18a | Iltem19a | Iltem20a | Iltem21a | Iltem22a [ Item23a
3 1 32 2 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1
2 1 27 1 1 1 [ [ 1 1 1 1 1 [ 0 [ 1 [ 0 1 [ 0 [ 0 0 1 1
1 3 40 2 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1
5 1 33 2 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1
5 1 32 2 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1
4 1 26 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1
3 2 29 1 1 1 [ [ 1 1 1 1 1 [ 0 [ 1 [ 0 1 [ 0 [ 0 0 1 1
1 2 31 3 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1
4 2 32 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 1 1
3 2 37 2 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 1 1
4 2 29 2 1 1 [ [ 1 1 1 1 1 [ 0 [ 1 [ 1 1 [ 0 [ 0 0 1 1
4 2 32 2 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1
3 2 32 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 1 1
5 2 34 2 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 1 1
5 2 34 3 1 1 [ [ 1 1 1 1 1 [ 0 [ 1 [ 1 1 [ 0 [ 0 0 1 1
2 2 32 2 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 1 1 0 0 0 0 0 1 1
5 3 52 2 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1
5 3 38 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 1 1 1 0 0 0 0 0 1 1
4 1 28 1 1 1 0 0 1 1 1 1 1 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0 1
5 1 33 2 1 1 [ [ 1 1 1 1 1 [ 0 [ 1 [ [ 1 [ 0 [ 0 0 0 1
9 3 34 2 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1
5 3 34 2 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1
7 3 33 2 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1
2 3 36 2 1 1 [ 1 1 1 [ 1 [ 1 0 [ 1 [ [ 1 [ 1 1 0 0 1 1
3 3 32 2 1 1 [ 1 1 1 [ 1 [ 1 0 [ 1 [ [ 1 [ 1 1 0 0 1 1
6 2 29 2 1 1 1 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1
6 2 30 2 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1
5 2 28 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1
4 2 34 1 1 1 [ 1 1 1 [ 1 [ 1 0 [ 1 [ [ 1 [ 1 1 0 0 1 1
5 2 28 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 1 1 0 1 1 0 0 1 1
4 2 29 2 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1
5 1 29 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1
4 1 25 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1
6 1 30 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 [ 1 0 1 1 0 0 1 1
7 1 32 2 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1
4 1 27 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1
3 1 28 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1
7 1 35 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1
3 1 28 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 [ [ 1 0 1 1 0 0 1 1
3 1 26 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1
4 1 27 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1
2 1 25 2 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1
1 1 26 1 1 1 0 1 1 1 0 1 0 1 0 0 1 0 0 1 0 1 1 0 0 1 1
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Tabulacion de Datos Parte 11

Item1b | Item2b | Item3b | Item4 | Item5b | Item6b | Item7b | Item8b | Item9b | Item10b | Item11b [ Item12b | Item13b | Item14b | Item15b | Item16b | Item17b | Item18b | Item19b | Item20b | Item21b | Item22b | Item23b [ Item24b | Item25b
2 2 3 2 1 0 0 1 1 2 2 2 0 0 0 2 0 0 2 0 0 0 0 0 2
2 3 2 2 2 0 0 2 2 1 2 2 0 0 0 2 0 0 3 0 0 0 0 0 0
3 3 3 2 1 0 0 1 2 2 2 3 0 0 0 2 2 3 1 0 0 0 0 0 2
2 3 2 2 2 0 0 2 2 1 3 3 0 0 0 2 0 0 3 0 0 0 0 0 0
3 2 3 2 2 0 0 1 1 2 2 2 0 0 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 0
2 3 2 2 2 0 0 2 2 3 3 3 0 0 0 2 0 0 3 0 0 0 0 0 2
3 3 2 1 1 0 0 2 2 2 2 1 0 0 0 3 0 0 1 0 0 0 0 0 2
3 3 2 3 1 0 0 3 1 2 2 1 0 0 0 3 0 0 1 0 0 0 0 0 2
3 3 3 2 2 0 0 1 2 2 3 2 0 0 0 2 0 2 1 0 0 0 0 0 2
2 2 3 3 2 0 0 1 2 2 3 3 0 0 0 2 0 3 1 0 0 0 0 0 2
3 2 3 2 2 0 0 1 2 2 3 2 0 0 0 2 0 3 1 0 0 0 0 0 1
3 3 2 2 1 0 0 1 2 2 2 2 0 0 0 2 0 0 1 0 0 0 0 0 2
2 2 3 2 1 0 0 1 2 2 3 3 0 0 0 0 0 2 1 0 0 0 0 0 2
3 3 3 2 2 0 0 1 3 3 3 3 0 0 0 1 0 0 3 0 0 0 0 0 2
3 2 3 2 1 0 0 1 2 2 2 3 0 0 0 2 0 3 1 0 0 0 0 0 2
3 3 3 2 2 3 3 1 2 2 3 3 0 0 0 2 0 3 1 0 0 0 0 0 2
2 2 1 2 1 0 0 1 1 2 2 2 0 0 0 1 3 3 2 0 0 0 0 0 2
3 3 2 1 2 0 0 1 1 2 2 2 0 0 0 1 2 3 2 0 0 0 0 0 2
2 3 3 3 3 0 0 2 2 3 2 3 0 0 0 3 0 0 1 0 0 0 0 0 0
2 3 3 3 3 0 0 2 2 2 2 2 0 0 0 2 0 0 1 0 0 0 0 0 0
3 3 3 3 2 0 1 2 2 0 1 0 2 0 0 2 0 0 1 0 1 2 0 0 2
3 3 3 0 2 0 2 1 2 0 2 0 3 0 0 3 0 0 3 0 2 2 0 0 3
3 3 3 0 2 0 2 2 3 0 2 0 3 0 0 3 0 0 3 0 1 2 0 0 3
2 3 3 0 1 0 1 2 3 0 1 0 3 0 0 2 0 0 3 0 1 3 0 0 3
3 3 3 0 2 0 2 3 3 0 2 0 3 0 0 3 0 0 3 0 1 2 0 0 3
3 3 3 0 1 3 2 2 2 0 2 0 2 0 0 3 0 0 3 0 2 3 0 0 3
2 3 3 0 2 0 2 2 3 0 1 0 3 0 0 3 0 0 3 0 1 2 0 0 3
2 3 3 0 3 0 2 2 3 0 1 0 3 0 0 3 0 0 3 0 3 3 0 0 2
3 3 3 0 3 0 2 3 3 0 2 0 3 0 0 3 0 0 3 0 3 3 0 0 1
2 3 3 0 3 0 3 3 2 0 2 0 3 0 0 2 0 2 3 0 2 2 0 0 3
3 3 3 0 1 0 3 2 3 0 3 0 3 0 0 3 0 0 2 0 1 2 0 0 3
3 3 3 0 3 0 3 3 1 0 3 0 3 0 0 3 0 0 3 0 1 2 0 0 3
3 3 3 0 3 0 2 2 1 0 3 0 3 0 0 3 0 0 3 0 1 3 0 0 3
3 2 3 0 2 0 2 3 1 0 2 0 2 0 0 1 0 0 3 0 1 2 0 0 1
2 3 3 0 3 0 3 3 3 0 2 0 3 0 0 2 0 0 2 0 1 2 0 0 2
3 3 3 0 2 0 3 3 2 0 3 0 3 0 0 2 0 0 3 0 1 2 0 0 2
3 3 3 0 2 0 3 2 1 0 3 0 3 0 0 2 0 0 3 0 2 2 0 0 2
3 2 3 0 2 0 2 2 1 0 2 0 3 0 0 2 0 0 3 0 3 2 0 0 3
2 3 3 0 2 0 2 2 1 0 2 0 2 0 0 3 0 0 2 0 1 3 0 0 2
2 3 3 0 3 0 3 2 1 0 3 0 3 0 0 2 0 0 2 0 2 3 0 0 2
2 2 2 0 1 0 2 3 2 0 2 0 1 0 0 3 0 0 1 0 2 2 0 0 1
2 2 3 0 2 0 2 2 2 0 2 0 2 0 0 2 0 0 2 0 1 2 0 0 2
1 2 2 0 2 0 2 1 2 0 1 0 1 0 0 2 0 0 2 0 1 2 0 0 1
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ANEXO N° 3.

Griaficos que representan la informacion recopilada en la primera parte del Cuestionario.
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CARGO EN LA EMPRESA (%) ESTADO CIVIL (%)

B Supervisor [\ Sottero
B Gerente B Casado
W pirector W piverciado
INCREMENTO POR MERITO PLAN DE INCENTIVO
[ Recibe 1B Recibe
VIVIENDAS PROVISTAS POR LA EMPRESA (%) PROGRAMA DE ALIMENTACION (%)
B No Recibe B 1o Recibe
@ Recibe B Recibe
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ADQUISICION DE BIENES DE CONSUMO SERVICIO DE GUARDERIA

l B Recibe I B Recibe

POLIZA DE SEGURO DE VIDA (%) POLIZAS DE SEGURO HCM
B Mo Recibe
@ Recibe H Recibe
[25.51]
(52 40
POLIZA DE ACCIDENTES PERSONALES (%) SERVICIO DE CHEQUEO MEDICO (%)

I Mo Recibe I Mo Recibe
[ Recibe 1B Recibe
4251
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PLANES DE RETIRO PRESTAMOS

I W Mo Recibe I Mo Recibe
PLANES DE AHORRO OPCION DE COMPRA DE ACCIONES (%)
B Recibe B Mo Recibe
@ Recibe
ASIGNACION DE VEHICULO (%) ESTACIONAMIENTO
W 1o Recibe B Recke
@ Recibe
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DISFRUTE DE CLUB PRIVADO ACTIVIDADES DEPORTIVAS (%)

B Mo Recibe
H Mo Recibe B Recibe
VIAJES DE PLACER (%) PAGO DE ESTUDIOS PARA SUS HIJOS
[H Mo Recibe B 1o Recibs
@ Recibe
PAGO DE ESTUDIOS A EMPLEADOS ASIGNACION DE CELULAR (%)
H Mo Recibe I Na Racis
B Recibe
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BONO VACACIONAL INFLUENCIA SALARIO BASE (%)

B Recibe M Poca
[ Meciana
H mucha
INFLUENCIA INCREMENTOS POR MERITO (%) INELUENCIAPLANES:DE INCENTIVOS: (%)
M Foca
M Mediana B Mediana
M Mucha H Mucha
INFLUENCIA PARTICIPACION EN UTILIDADES (%) INFLUENCIA DEL BONO VACACIONAL (%)
: :o Aplica M Poca
W Mediana : m:l::a

B Mucha
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INFLUENCIA DE VIVIENDA PROVISTA POR LA EMPRESA (%) INFLUENCIA PROGRAMAS DE ALIMENTACION (%)

M Mo Aplica M o Aplica
[ Mucha M Poca
H Mediana
W Mucha
INFLUENCIA DE LA ADQUISICION DE BIENES DE CONSUMO (%) INFLUENCIA DE GUARDERIA (%)
W Poca M Poca
B Mediana B Mediana
H vucha B vucha
INFLUENCIA DE SEGURO DE VIDA (%) INFLUENCIA DE POLIZA DE HCM (%)
B o aplica H Foca
M Poca I Mediana
W mediana B thucha
H Mucha
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INFLUENCIA DE SEGURO DE ACCIDENTES PERSONALES (%)

H No Aplica
M Poca

B Mediana
M vucha

INFLUENCIA DE PLANES DE RETIRO

W No Aplica

INFLUENCIA DE PLANES DE AHORRO (%)

M Mo Aplica
H Paca

M Wediana
M Mucha

INFLUENCIA DE CHEQUEO MEDICO (%)

INFLUENCIA DE PRESTAMOS

INFLUENCIA DE PROGRAMA DE ACCIONES (%)

M Mo Aplica
M Poca

W mediana
B Mucha

M Mo Aplica

M No Aplica
B Wediana
H Mucha
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INFLUENCIA DE ASIGNACION DE VEHICULO (%) INFLUENCIA DE ESTACIONAMIENTO (%)

M Ho Aplica M Poca
B mediana B Mediana
H hlucha H Hucha
INFLUENCIA DE DISFRUTE DE CLUB PRIVADO INFLUENCIA ACTIVIDADES DEPORTIVAS (%)
M No Aplica : ;l:c!;pllca
B wediana
M Mucha
INFLUENCIA DE VIAJES DE PLACER (%) INFLUENCIA DE PAGO DE ESTUDIOS A SUS HIJOS
H Mo Aplica
M o Aplica
E mediana
M mucha
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INFLUENCIA DE PAGO DE ESTUDIOS A EMPLEADOS INFLUENCIA DE ASIGNACION DE CELULAR (%)

1o Apica
B No Aplica

M Poca
H Mediana
H Mucha
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