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RESUMEN

Gracias a la globalizacion y la alta competitividad existente en el mercado, las
empresas de hoy en dia deben asumir nuevos retos. Las organizaciones han tenido que
desarrollar estrategias que permitan garantizar el bienestar de sus trabajadores, con la

finalidad de atraer y retener un recurso humano talentoso, productivo y competente.

Una de las estrategias manejadas en los 0llimos afios es la flexibilidad de los
beneficios, en donde el trabajador tiene la posibilidad de escoger, sepgin sus necesidades,
los beneficios ofrecidos por la empresa, a este sistema se le denomina “Planes de
Beneficios Flexibles”. Ahora bien, estd claro que este sistema de beneficios concede una
mayor satisfaccion a los trabajadores, sin embargo las empresas se preguntan qué tan
beneficioso es para cllas esta estrategia en cuestion de costos laborales, ya que deben
ajustarse a las limitaciones presupuestarias que posean para implementar este nuevo
esquema de beneficios. Es por ello, que el presente estudio tiene como objetivo indagar si
estos planes pueden servir como esirategias compensatorias para un adecuado control de

costos y cudles son las herramientas que deben ser tomadas en cuenta para lograrlo.

Por otro lado, los contextos legales pueden significar obstaculizantes de gran peso al
momento de implementar un Plan de Beneficios Flexibles, por este motivo es importante
analizar la legislacion tributaria venezolana, debido a que ésta no ofrece suficientes
opeiones de beneficios libres de impuestos representando un riesgo para los trabajadores en
la actualidad. Uno de los principales tributos que afectan este sistema de beneficios es el
Impuesto Sobre la Renta, el cual puede ocasionar que la escogencia, por parte del
empleado, de algin beneficio gravable aumente su renta neta v a su vez el monto del pago
de dicho impuesto, causando que el beneficiario no disfrute a plenitud del beneficio
otorgado vy escogido. Por ello, otro objetive de esta investigacion es dar al lector las

herramientas necesarias para que la utilizacion de los Planes de Beneficios Flexibles en

lna organizacion posea efectividad impositiva.
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INTRODUCCION

0 El siguiente Trabajo de Grado, deja en manifiesto los conocimientos obtenidos y el

%‘owsa de aprendizaje a lo largo de la carrera cursada, utilizando las herramientas académicas
lorgadas por parte de las asignaturas y profesores de la Universidad Catélica Andrés Bello.

El Trabajo de Grado implica una investigacién cientifica cuyos resultados deben
- ':_'le?cisi‘un aporte al conocimiento cientifico por parte del profesional, en este caso, dirigido
- campo de Relaciones Industriales. La presente investigacién, trata de otorgar una
plicacién y mayor comprension de un tema que hoy en dia tiene gran apogeo a nivel
ndial, en contenidos de Relaciones Industriales, especificamente en dreas de relaciones
les, compensacion y beneficios; se refiere a los llamados “Planes de Beneficios
Flexibles™, el cual ha sido implementado cn varios paises de Latinoamérica y Europa como
estra teglas de Gerencias en Recursos Humanos para captar, retener y motivar al personal v por
otro lado ha sido implementado como estrategias de Gerencias de Compensacion v Beneficios
para minimizar costos laborales y alcanzar mayores niveles de competitividad en el mercado
5 _B]in"-]a: especialidad de la organizacién. Este estudio apunta hacia dos objetivos principales

ue estan correlacionados con los Planes de Beneficios Flexibles:

1. Indagar si estos planes pueden servir como estrategias compensatorias para un
adecuado control de costos y cudles son las herramientas que deben ser tomadas en
cuenta para lograrlo.

28 Gtatgnr herramientas necesarias para que la utilizacién de este sistema de beneficios en

una organizacion posea efectividad impositiva.

El tipo de diseiio de la investigacién utilizado es me experimental transeccional
correlacional. Ya que se miden el grado de asociacion entre diversas variables v se estudia
tuacion en un momento determinado y tnico. A su vez no se manipulan directamente las
Eﬁhbles a considerar, ni se provocan cambios intencionales en ellas. Para llevar a cabo el
estudio se utilizaron los resultados de una investigacion previa a ésta, validada por la

fjii\!midad Catélica Andrés Bello en el afio 2003, referente a los paquetes de beneficios que

UCAB-RRIT L
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desean los empleados de acuerdo a sus caracteristicas personales, de cardcter demogrifico y
laboral v composicion familiar. Resultd interesante utilizar estos resultados en una empresa
especifica de consumo masivo Kimberly Clark- Venezuela para analizar las brechas entre los
paquetes de beneficios deseados por los empleados vy los otorgados por la organizacion, y

adicionalmente, también indagar la efectividad impositiva de estos planes de beneficios.

Kimberly-Clark Venezuela es una empresa transnacional privada, que manufactura e
importa productos, que se pueden englobar en tres (3) seclores: productos para el cuidado
personal, papeles suaves para el mercado de consumo y productos para el sector institucional.
Segiin un articulo editado el diecinueve de abril del presente afio en el periddico de finanzas Ef
Feonomista, 1a empresa Kimberly-Clark se ha convertido en el mayor fabricante de papel del
pais, informé que su utilidad neta subié un 20% en el primer trimestre respecto a igual periodo
del afio previo, mientras que sus ventas subieron 6%, siendo una de las empresas venezolanas
mds importantes ~ productoras  de  papel y  artfculos de  higiene
(http://www.economista.com.mx/sinprivilegios/articulos/2007-04-19-34522, consultado el dia
14 de junio de 2007), por este motivo se decidi6 realizar un estudio de caso especificamente

en esta organizacion.

[.a muestra estd constituida por los empleados de direccion y confianza de la empresa, y
las unidades de andlisis son el costo en materia de beneficios que genera cada trabajador a la

empresa y su respectivo Impuesto Sobre la Renta.

El estudio esta constituido por cinco (5) capitulos, explicados a continuacion:

En el Capitulo I, se presenta el planteamiento del problema, se expone de una manera
mis clara y precisa la formulacion de la problemdtica, su justificacion, los objetivos de la

mvestigacion y las hipotesis propuestas.

En el Capitulo I, se abordan los conceptos tedricos vy ¢l marco referencial que apoya la

formulacion del problema, haciendo una revision critica de cada una de las teorias enunciadas.

UCAB-RRIL 14
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Es donde se desarrolla la investigacion documental. Se divide en cinco (5) partes numeradas
con letras;
A. Compensacidn y remuneracion.
Los beneficios o prestaciones dentro de la organizacion.
Costos laborales versus beneficios.

El papel de los impuestos en el disefio de los planes de beneficios.

Mmoo w

Consideraciones tedricas relevantes para la investigacion.

El Capitulo 111, esta representado por el marco metodolégico, donde se describe la
metodologia llevada a cabo en el estudio. Se desarrolla la investigacion prictica o también
conocida como investigacion de campo. Se define la factibilidad del estudio, la poblacion,
muestra y unidad de andlisis, la definicion conceptual y operacional de las variables, y la
recoleccion de la informacion para la cual se utilizaron la entrevista individual, el cuestionario
y el estudio de mercado dirigido hacia los costos de los beneficios. En este capitulo se valida
el instrumento donde se utiliza la téenica de validacion de expertos, se explica el
procedimiento utilizado para el andlisis de datos y la técnica estadistica usada para la

comprobacion de las hipdtesis.

En el Capitulo TV, se presenta el andlisis y discusion de los resultados obtenidos, en
donde se comprueban las hipdtesis propuestas, se muestran los resultados obtenidos a través

del instrumento y lo que se obtuvo del andlisis de datos.

Y por ultimo, el Capimlo V presenta las conclusiones obtenidas en el estudio, basadas en
la nvestigacion documental y practica, v las recomendaciones que pueden llegar a ser ttiles
para futuros investigadores que deseen realizar estudios similares o relacionados. asf como a

empresas que estén interesadas en el tema en cuestion.

Al final del Trabajo de Grado, se encuentra ¢l material anexo utilizado para dar al lector

un conocimiento mas amplio.

UCAB-RRII 15
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A. Formulacién del problema

En el concepto de “compensacion”™ los beneficios o prestaciones hacen parte importante
del mismo. Los beneficios también conocidos como “compensaciones indirectas”™ son
entendidos como un complemento de los programas salariales v se otorgan a los empleados
por el hecho de pertenecer a la empresa vy desempeiar un trabajo determinado dentro de ésta,
donde su objetivo principal es la proteccion del bienestar de los empleados y mejorar el nivel
de vida a través de la provision de elementos que satisfagan directamente necesidades
puntuales de los trabajadores. Las compensaciones pueden ser direclas o indirectas; son
directas cuando el empleado recibe el pago de su trabajo en forma de sueldos, salarios, primas
y comisiones; ¢ indirectas cuando recibe toda clase de recompensas como vacaciones,

gratificaciones, y demds beneficios en especie.

Con el mayor apogeo que han wvenido asumiendo las teorias organizacionales
progresistas en lo que se refiere a la relacion trabajo-vida, las empresas han desarrollado
lineamientos que permiten asegurar el bienestar de sus empleados, siempre teniendo el
propdsito de captar v conservar al mejor talento humano. Una de las estrategias utilizadas en
los Gltimos afios que la observamos claramente el en ambito organizacional en manuales,
publicaciones, libros, etc., es la flexibilidad de los beneficios, por supuesto ajustandose a las
limitaciones presupuestarias de la empresa y concediendo una mayor satisfaccidn y aceptacidn
de los beneficios a los trabajadores; a esta estrategia se le denomina “Planes de Beneficios

Flexibles".

Los Planes de Beneficios Flexibles consisten en ofrecer la ventaja de eleccion al

cmpleado, adaptando parte de su paquete de compensaciones a sus necesidades individuales, v

UCAB-RRII 16
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la oportunidad para la empresa de redefinir ficilmente los compromisos que tiene con el
empleado a través de su estructura de remuneracion, asi se le da al trabajador la oportunidad
de definir los beneficios que mas requieran donde la empresa propone un memi de opciones
que estén en congruencia con su visién, misién estrategia, objetivos, valores y cultura
organizacional. La persona va a preferir o escoger esos beneficios en base a sus necesidades

particulares, que se ve influenciado segin el momento o etapa de vida en la que se encuentre.

Los Planes de Beneficios Flexibles han tomado cierta popularidad en algunos paises
tales como Estados Unidos, Canada, Chile y Argentina, alli el motivo de investigar sobre de

esta estrategia de beneficios y llevarla a la realidad venezolana.

A través de ciertas investigaciones se descubrié que Estados Unidos y Canada llevan la
delantera en la utilizacién de planes de “beneficios flexibles™, esta prictica (aunque todavia
incipiente) comienza a cautivar la atencion de gerentes en Chile, permitiendo a los directivos
abandonar las tradicionales metodologias paternalistas al permitir a sus trabajadores elegir los

destinos del monto total de beneficios que la empresa le otorgara durante el aiio.

El desarrollo y prevalecia de estos planes en paises desarrollados, principalmente
Estados Unidos (lider en tendencias en administracion de las compensaciones) es bastante alta.
Segun un estudio de Hewitt Associates, un 75% de las empresas encuestadas posee algin
grado de flexibilidad en la oferta de beneficios a sus trabajadores, incluso en esquemas de
modelos pures que incorporan items no iradicionales, tales como asesoria financiera v
tributaria; cuidado de familiares mayores, cuidados de nifios dependientes; servicio de

lavanderia;etc.

Del analisis de la informacién existente en este sector, se desprende que un denominador
comun de empresas que han implementado esquemas de beneficios flexibles es que se
incluyen en las encuestas de ranking de mejores empleadores, segiin Hewitt Associates

(www.compensation/ranking | 000/mkl.com Consultado el dia 3 de diciembre de 2007). El

impacto positivo de estos programas es reflejado en las encuestas de clima, compromiso y en

los indicadores de rotacion de las compaiiias
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Sin embargo, para aplicar este sistema conviene analizar con detenimiento los siguientes

aspectos:

- Concepcidn del plan desde el punto de vista del empresario y del empleado: cual es el grado
de aceptacion del sistema desde la Gptica empresarial y la dptica del trabajador.

-Las preferencias de los empleados: evaluar cudles son sus inclinaciones en cuanto a
beneficios especificos. Se pueden hacer los esfuerzos administrativos y de cambio de cultura
que se quieran, pero si este plan no tiene buena acogida entre los trabajadores y no responde a
sus expectativas, no seri efectivo.

- El costo versus el beneficio: la empresa debe establecer unos pardmetros en cuanto a lo que
puede y no puede ofrecer con respecto a su capacidad financiera y administrativa.

- El costo indirecto que implicaria la aplicacién de un plan de beneficios flexibles, es decir la
inversion tecnolégica, el costo administrativo, ete.

- Las limitaciones de cardcter impositivo, de acuerdo a las Leyes del pais donde se piense

implantar.

Aunque el “Plan de Beneficios Flexibles” es un tema escasamente investigado en
Venezuela, adentrandonos en el mismo y explorando los antecedentes, se conocieron estudios
¢ investigaciones anteriores que se han realizado, esto ha ayudado a estructurar de una manera
mds formal la idea de investigacién v a darle un enfoque diferente e innovador al tema en
cuestion. Los anteriores estudios han profundizado los dos primeros aspectos mencionados en
el parrafo anterior, Ya se ha analizado la concepcién del plan desde el punto de vista general y
por otra parte se ha estudiado la preferencia de los empleados acordes al perfil de
caracteristicas personales y su composicion familiar, y para cerrar el ciclo se decidio realizar

la investigacién al estudio desde el punto de vista de la empresa o del empresario.

Ahora bien, para delimitar el problema sc estudiard el punto de vista del empresario
desde la éptica de los costos laborales, en pocas palabras el costo versus el plan de beneficios;
donde se determinara el comportamiento de los costos de la empresa con la aplicacién de un
Plan de Beneficios Flexibles y se comparard la variacién de los mismos con un plan

tradicional.
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Segiin explica Ivo Milic, Gerente de Unidad de Negocios de Hewitt Associates: Con la
aplicacion de un Plan de Beneficios Flexibles el empleador se ve favorecido con un mejor y
mayor control de los costos, con un proceso de confeccion de presupuesto simplificado, con
una administracion simplificada de los beneficios y con trabajadores que asumen la
responsabilidad por la administracion de sus beneficios. El costo para la empresa se mantiene,
solo se diversifica la gamma de posibilidades en coberturas y beneficios que se otorgan. En
este modelo hay un cambio de filosofia muy profundo, pues a juicio del especialista, “se deja
de ser una empresa paternalista, e incluso autoritaria y se traspasa la responsabilidad a los
trabajadores. Ellos empiezan a manejar un fondo, y eso es lLibertad, compromiso,
responsabilidad. Se transforman en sus propios gerentes de beneficios™, puntualiza el ejecutivo

de Hewitt Associates.

Asimismo, con el fin de ampliar la vision de este estudio, otra vaniable que se tomard en
cuenta en la investigacion son “los impuestos™ los cuales son prestaciones tributarias
obligatorias, que se les da al Estado y demds entidades de derecho publico, cuyo presupuesto
s destinado a cubrir los gastos gubemamentales y satisfacer las necesidades colectivas de los

cindadanos.

Tanto las empresas como las personas naturales deben cumplir con estas obligaciones
tributarias. Por su parte las organizaciones deben dar al Estado un tributo directo de caracter
real, cuyo hecho imponible esta constituido por el mero ejercicio, en territorio nacional, de
actividades empresariales y productivas. Por otro lado las personas naturales, también deben
pagar tributos para poder ayudar al Estado a financiar los servicios y heneficios publicos de

los cuales gozan.

Las empresas al ofrecer beneficios o prestaciones a sus empleados, ademas de que estos
beneficios se convierten en un gasto, inevitablemente también se genera un aumento de
impuestos, sin embargo hay que aclarar que los impuestos empresariales no serdn tema de esta

‘nvestigacion, el estudio se enfocara directamente en los impuestos de los trabajadores.
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Las empresas al otorgar beneficios, aparte de satisfacer a sus empleados, también
pueden generar un incremento de impuestos indeseado a los trabajadores en caso de que estos
beneficios sean gravables, es decir, debe tomarse en cuenta que existen impuestos que se
tienen que pagar y reduce el enriquecimiento neto que recibe el empleado. Ademis, las
prestaciones en efectivo (bonos, aguinaldo, prima vacacional, vales de despensa y gasolina, y
fondo de ahorro) son gravables por lo tanto se pagan impuestos por ellas. El porcentaje de
impuesto varia segin la Compensacion Total (sueldos y beneficios gravables). Uno de estos
gravimenes ¢5 el Impuesto sobre la Renta (ISLR), el cual se define segiin la Ley de impuestos
sobre la Repta. Articulo 1: Impuesto aplicado sobre los enriquecimientos anuales netos y
disponibles obtenidos en dinero o en especie. Salvo disposicion legal, toda persona natural o
juridica, residente o domiciliada en Venezuela, pagard este impuesto sobre sus rentas de
cualquier origen, sea que la causa o la fuente de ingreso esté situada dentro del pais o fuera de

el.

Si se le ofrece a un empleado un paguete de planes de beneficios flexibles, el trabajador
puede escoger beneficios gravables que a su vez van a aumentar su paquete de compensacion,
incrementando sus enriquecimientos anuales netos y acarreando a que pague mds dinero por el
Impuesto sobre la Renta, causando asi un efecto de desilusion en el empleado, es por eso que
¢s importante analizar cuales beneficios son gravables y cuales no, y dejarle claro al trabajador
la influencia que tiene la escogencia de una prestacion gravable en sus impuestos
correspondientes. Por lo tanto la idea es facilitar herramientas necesarias para que la

utilizacidn de este sistema de beneficios posea efectividad impositiva.
En este orden de ideas, se plantea la sipuiente pregunta de investigacion:
(Cual es la influencia que tiene la aplicacién de un Plan de Beneficios Flexibles en

el costo total laboral de una empresa venezolana y en el Impuesto Sobre la Renta que

paga un empleado?
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B. Justificaciéon del problema

Segnin investigaciones de la organizacion Hewitt Associates, empresas trasnacionales
que operan en nuestro pais, han implantando el sistema de Planes de Beneficios Flexibles y ha
traido como consecuencia muchas ventajas tanto para la empresa como para los trabajadores.
Por una parie los trabajadores tienen un mejor valor percibido de los beneficios que les otorga
la empresa, por cuanto pueden escoger entre aquellos que realmente les son dtiles, y descartar
o minimizar los fondos destinados a aquellos que no les son necesarios y por otra parte, la

empresa se ve favorecida con un mayor y mejor control de los costos.

Sin embargo para establecer un paquete de beneficios la empresa debe definir ciertas
medidas en cuanto a las limitaciones fributarias de la legislacion del pais donde se piensa
implantar y su capacidad financiera teniendo en cuenta su presupuesto; dado que los costos v
la legislacion tributaria representan la mayor dificultad a 1a hora de un establecimiento de los
beneficios, se ha considerado trascendente estudiar la influencia que tiene el sistema de
“Beneficios Flexibles” en los costos totales de una empresa que decida implementar el plan y
¢l efecto que tienen en el Impuesto Sobre la Renta de los beneficiarios, con el proposito de
otorgar un criterio a las empresas venezolanas de si vale la pena o no la aplicacién del mismo,
que tan favorable puede ser para el presupuesto empresarial y las herramientas para que

posean efectividad impositiva.

En cuanto al alcance social, se pueden beneficiar de los resultados de este estudio todas
las empresas del pais, del sector piblico y privado que estén interesadas en la informacion, el
analisis, y la aplicacion de un Plan de Beneficios Flexibles, ya que se le esta proporcionando

informacidn de la utilidad que tiene esta estrategia para la economia de la empresa.

Por otro lado no existe mucha informacion sobre el tema, existen pocos estudios
realmente significativos, y es poco conocido en empresas venezolanas, debido a que es un
sistema que no ha tenido mucho auge en el campo laboral venezolano, de alli la relevancia de
esta investigacion debido a que complementa el conocimiento orientado a la aplicacidn de

Plancs de Beneficios Flexibles; la informacién o resultados que se obtengan pueden servir
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para fomentar la estrategia y desarrollar futuros estudios de investigacién relacionados con el
tema, por lo cual se esta dando un aporte tanto para la sociedad empresarial venezolana como
para la carrera de Relaciones Industriales (especilicamentc en el drea de Compensacion y
Laboral), y al conocimiento de sus egresados y estudiantes.

C. Objetivos de la Investigacion

1. Objetivo general
e Determinar la influencia que tiene la aplicacion de un Plan de Beneficios Flexibles en
el costo total laboral de una empresa venezolana y en el monto que por concepio de

Impuesto Sobre la Renta corresponda pagar a los bepeficianos.

2. Objetivos especificos
s Determinar la proporcion del costo laboral total sobie los ingresos de la empresa con la

aplicacion de un Plan de Beneficios Flexibles.

e Determinar la variacion de los costos de beneficios con la aplicacion de un Plan de

Beneficios Flexibles en una empresa.

e Analizar como afecta la preferencia de los empleados en los costos de los beneficios

con la aplicacion de un Plan de beneficios Flexibles en una empresa.

e Determinar la variacién de la renta neta anual del trabajador para la cancelacion del

Impuesto Sobre la Renta con la aplicacion de un Plan de Beneficios Flexibles.

e Analizar si se puede obtener efectividad impositiva en relacion al Impuesto Sobre la

Renta, con la aplicacion de un Plan de Beneficios Flexibles.
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D. Cuerpo de Hipdtesis

“Las hipotesis son proposiciones tentativas acerca de las relaciones entre dos o mas
variables y se apoyan en conocimientos organizados y sistematizados. Las hipétesis contienen
vartables; y éstas, propiedades que pueden ser medidas mediante un proceso empirico.”

(Sampieri, 1998, p.74)

En esta investigacion se formularan hipotesis alternativas y nulas, que relacionan las

variables: planes de beneficios flexibles, costos laborales e impuesto sobre la renta.

» H1: Con la aplicaciéon de un Plan de Beneficios Flexibles, se mantienen o disminuyen
los costos totales laborales de la empresa.

» Ho: Con la aplicacion de un Plan de Beneficios Flexibles, aumentan los costos totales
laborales de la empresa.

» H2: La aplicacién de un Plan de Beneficios Flexibles, se puede conseguir efectividad
impositiva en el desembelso del Impuesto Sobre 1a Renta de los beneficiarios.

¥ Ho: La aplicacién de un Plan de Beneficios Flexibles, no se puede conseguir
efectividad impositiva en el desembolso del Impuesto Sobre la Renta de los

beneficiarios.

E. Aspectos Eticos

Debido a que para la realizacion de este estudio, se utilizo informacion de nomina vy
costos de la Empresa Kimberly Clark, se garantiza la confidencialidad de la informacion
otorgada por ¢sta, y solo se revelard la informacién que ésta autorice, en caso de que la
investigacion asi lo requiera para su desarrollo. Por otro lade también se asegura el respeto de
los derechos de autor de libros, comentarios, revistas y obras consultadas a través de las citas

bibliogrificas de los mismos.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

A. Compensacién y remuneracion

I. Evolucion de la remuneracion

Los dias en que ¢l trabajador era considerado y tratado en las empresas como una simple
maquina han quedado atrds, la remuneracion del trabajo independiente en las formas
primitivas de produccién era muy simple, el fruto o premio del trabajo personal era la
remuneracion misma, que se alcanzaba por medio de su venta, adquiriendo asi el dinero para
comprar los productos de otros artesanos. Se han superado, mclusive, los tiempos en que el
trabajo del hombre era objeto de estudios, inicamente con el fin de aumentar su productividad
mecdnica, la remuneracion del trabajo dependiente, en la primera fase del sistema fabril
capitalista, resistia una mayor complejidad, los trabajadores obtenian su remuneracion
mediante el salario, el problema residia en el cardcter hegeménico del patrono. Hoy el hombre
se impone y domina la empresa. El trabajo ha vuelto ha humanizarse, se reconoce al hombre
como centro medular de la empresa, alrededor del cual giran las demds funciones y se

convierte en su principal y constante preocupacion.

La concepcion de lo que encierra la expresion salario, puede llegar a discrepar entre lo
que significa para el que lo otorga y ¢l que lo recibe. Para el que lo otorga (empresa)
representa el valor de la inversién realizada para costear el factor de produccién — trabajo, que
luego se reflejard como ganancia en un plazo determinado. En contraste, los que reciben
(trabajadores) consideran que el trabajo es un medio para alcanzar un objetivo intermedio, el
salario a través del cual podrdn alcanzar varios objetivos finales; y que ademés es percibido
como una fuente de renta que define su patrén de vida, en funcién de su poder adquisitivo

(Chiavenato, 2000, p. 43).
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Segmin Morales & Velandia (1999) en los dltimos afios, se ha optado por emplear el
término remuneracion o retribucidn, puesto que se considera, que en el medio laboral el
significado de salario enmarca todo elemento monetario recibido por el trabajador como
recompensa directa de su labor, sin abarcar conceptos como beneficios o prestaciones de
servicios, los cuales tienen una importante influencia en el desempeno laboral y se han
utilizado como mecanismos para compensar la caida del poder adquisitivo garantizando el

mejoramiento del nivel de calidad de vida del empleado.

Ahora bien, para Chiavenato (2002) un sistema de remuneracién al momento de ser
diseiado debe tener varios objetivos imprescindibles, que son finalmente las razones que
impulsan a tomar la decision de crear estos programas, estos son: la mofivacion, atraccion y
retencion, aumento del compromiso del personal, incremento de la productividad, un eficiente
control de costos, mantenimiento de la equidad entre los empleados y el cumplimiento de la

legislacion.

1. La Compensacion

El término compensacion, es mas amplio que el término remuneracion. La diferencia
¢nire remuneracion v compensacion es que la remuneracion es una retribucion economica o
financiera (es decir solo en dinero) que recibe el trabajador como parte de la relacién laboral y
la compensacion es la retribucion o recompensa (se da en dinero, especies y beneficios) que

recibe el trabajador como parte de la relacion laboral.

La expresion “compensacion” se utiliza para designar todo aquello que las personas
reciben a cambio de su trabajo como empleados de una empresa. De esto que las personas
reciben por su trabajo, una parte muy importante lo constituyen el salario, los incentivos,
cuando los hay, y las prestaciones, tanto ¢n efectivo como en especie. La otra parte importante
de la compensacion, corresponde a la satisfaccién que el personal obtiene, de manera directa,

con la gjecucidn de su trabajo v de las condiciones en que ésie se efectia.
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Si un plan de compensacion esta mal disefiado puede provocar insatisfaceion por parte
de los empleados y los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la productividad y
producir un deterioro en la calidad del medio laboral. En muchos casos, la ambicién de
adguirir mejor compensacion puede disminuir el desempeiio, acrecentar el nivel de quejas o
llevar a los empleados a buscar un empleo diferente, trayendo como consecuencia un ambiente
laboral poco agradable y su vez una alta rotacion de personal. Ademads, el escaso interés que
despierte una funcion compensada pobremente puede llevar a ausentismo y otras formas de
protesia pasiva. Un nivel inadecuado de compensacién también conduce a dificultades,
sentimientos de ansiedad y desconfianza por parte del empleada y a pérdida de la rentabilidad

y competitividad de la organizacion.

3. Objetivos de la Gestiéon de Compensacion y sus Politicas

Las personas encargadas de gestionar ¢l drea de compensacién y beneficios de una
empresa deben cumplir sus funciones bajo el disefio de ciertas politicas compensatorias las
cudles pueden ser distintas para ciertas organizaciones, que dependen de variables como
tamafio de la empresa, cantidad de trabajadores, visién, mision y estrategias de negocios. A
continuacion se da una breve explicacion de gué son estas politicas y a su vez los objetivos

generales de la gestion de compensacion.

Politicas de compensacidn. Las politicas de compensacién estin presentes en todo
sistema de compensacién de una organizacion, ya sean de manera formal o informal,
estableciendo bdsicarnente la posicion que la empresa guiere tener en el mercado de irabajo.
Las politicas de compensacion se definen “como las bases de los sistemas de remuneracion;
las técnicas traducen las politicas en la prictica y los objetivos son los resultados esperados”

_[Muralas et al, 1999, p. 32)

Estos autores hacen énfasis en que las politicas deben estar enmarcadas en los conceptos
de consisiencia o equidad interna y competitividad externa. También la cultura corporativa
fiene una gran influencia sobre las politicas de compensacion del individuo. Asi, la

organizacion establece de manera formal o informal politicas de compensacion que
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determinan si va a ser lider o seguidor en el pago, o si lucha por una posicion promedio en ¢l

mercado de trabajo.

Entre estos objetivos estan:

* Retener empleados actuales: Cuando los niveles de compensacién no son
competitivos, la tasa de rotacion aumenta debido a que tienden a irse a otras empresas
donde se sientan mas satisfechos. Una alta tasa de rotacion de personal no es
beneficiosa para la empresa, debido a que ésta resulta costosa, toma tiempo conseguir
personal que ocupen los cargos vacantes y se pierde productividad en ese intervalo de
tiempo.

¢ Adquisicion de personal calificado: Las compensaciones deben ser suficientemente
altas para ser atractivos ante los solicitantes realmente capacitados vy calificados, por
supuesto teniendo siempre en cuenta un control de costos adecuado.

» Incitar el desempefio adecuado: El papo, los salarios y las prestaciones deben
reforzar el cumplimiento adecuade de las responsabilidades, tareas y funciones del
puesto. La compensacidn representa un factor de motivacion importante; el ser humano
siempre busca cubrir sus necesidades y mantener un nivel de vida adecuado, los
salarios y beneficios es uno de los elementos mds utilizados para cubrirlos, asi que
siempre daran lo mejor de si con tal de mantener v mejorar estos elementos.

¢ Garantizar la equidad: Hay dos tipos de equidad: la interna vy la externa. La equidad

interna se refiere a que el pago otorgado mantenga relacion con el valor relativo de los
puestos, se toman en cuenta al momento de formar los sueldos y salarios. Si dos
puestos tienen el mismo valor, deberian recibir la misma retribucion bdsica, esto es
muy importante ya que es la percepcion que tienen los trabajadores que se les esta
I tratando con justicia dandole un sentimiento de confianza en la organizacion. Por otro

lado la igualdad externa significa compensaciones andlogas a las de olras empresas
similares. Se utiliza como un elemento basico al momento de determinar los niveles de
pago de un puesto determinado y sirve como una herramienta para atraer y retener a
] empleados calificados.

s Controlar costos: Un programa racional de compensaciones contribuye a que la

organizacion obtenga y retenga el personal adecuado a los mds bajos costos, sin
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embargo se debe mantener una buena competitividad en relacion a otras
organizaciones similares, por lo tanto hay que buscar el equilibrio entre controlar los
costos manteniendo una buena posicion en el mercado. Esto se logra con una buena
gestion y administracion.

* Mejorar la eficiencia administrativa: Al cumplir con los otros objetivos, el
departamento de personal alcanza su eficiencia administrativa.

e Cumplir con las disposiciones legales: se deben cumplir con los requisitos minimos
de las leyes laborales. En Venezuela el drea de compensacion debe estar al dia con las
reformas labosales, regidas por la Ley Organica del Trabajo, el Reglamento de la LOT,
la Ley de Seguridad Social, entre otras,

La gestion de compensacion debe considerar ciertos criterios al momento de establecer
un plan de compensacién total, como son la equidad interna, la competitividad externa, las
consideraciones legales minimas y un adecuado control de costos; los encargados de crear las
politicas compensatorias de una empresa deben pensar, analizar, estudiar y crear estrategias

para mantener estos cnierios o mejor mangjado posible.

Entre las herramientas que utilizan para la organizacién de politicas compensatorias

estan: estudios de mercado los cuales permiten la recoleccion y andlisis sistemdtico de

informacion con relacion a las caracteristicas de empresas analogas, en este caso recolectar la
informacidén de la tasa actual que es el pago promedio que la mayoria de las empresas pagan
por el mismo puesto en un drea o industria especificas con el fin de comparar los sueldos y
salarios enire diferentes empresas, este méiodo se utiliza para medir la competitividad
externa, la cual se refiere a la posicién relativa de los salarios de una empresa con relacién a
los salarios de los competidores. Muchas empresas siguen una politica que exige el pago de la
tasa actual. Las empresas que eligen pagar menos que la tasa actual, a causa de las malas
condiciones econdmicas o por la creencia de que simplemente no necesitan empleados muy
calificados, son las seguidoras que se llegan a quedar por debajo del mercadoe trayendo
consecuencias no muy agradables y/o empeorando su situacién financiera. Otra herramienta

utlizada son las descripciones de cargo las cuales se definen como una relacion escrita de lo

que hace el empleado, como lo hace y en que condiciones lo ejecuta; ademds se regisiran los
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conocimientos, habilidades y aptitudes requeridas (especificacion del puesto) para
desempetiarlo satisfactoriamente. ... describe el contenido del cargo independientemente del
desempefio del ocupante (Morales et al, 1999, p. 71), éste es un instrumento importante para
una efectiva administracion de sueldos y salarios, en especial cuando se trata de obtener

niveles justos de remuneracién en una organizacion, es decir, la equidad interna.

Por otro lado se deben mantener al dia en las reformas legales que se realicen en funcion

de medidas compensatorias, como seguro social, bono vacacional, aumentos del sueldo
minimo, bono nocturno, paro forzoso. ley politica habitacional, leyes impositivas, entre otras,
de forma que se puede mantener una optima gestion en las consideraciones legales minimas,
¥ por tiltimo es necesario conservar una buena administracidn para los costos de la empresa,
donde se¢ pueda dar el presupuesto adecuado a los departamentos ante sus diferentes
necesidades manteniendo un esquema de prioridades e indagando nuevas estrategias para

reducir costos sin desmejorar la calidad de los procesos.

4. Estructura de la compensacién

La estructura de la compensacion tiene diferentes elementos, es importante entender esta
estructura para tener una mayor comprension de la naturaleza, caracteristicas, componentes y
finalidades de los beneficios o prestaciones, v los pilares de la composicién de los costos
laborales: tema fundamental de este estudio. A continuacion se muestra de manera

esquematizada esta estructura segiin Chiavenato:
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FIGURA 1. La estructura de la compensacién
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Fuente: Chiavenato L (1999}, Administracidn de Recursos Humanos, (47 edicidn). Colombia: MeGraw-Hill.
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‘4.1. Compensacidn total

La compensacion total se refiere a “todas las formas de retribucién financiera, servicios
tangibles y beneficios que el empleado recibe como parte de una relacién de empleo”
.[l\lﬁlkovich & Newman, 1999, p. 5). Es decir para que exista la compensacion total primero
que nada debe existir una relacién laboral entre empleado y empleador, donde el empleado es

¢l que recibe un pago por prestar sus servicios.

Tal como lo indica la figura 1, la compensacion total se divide en dos sistemas: la

‘eompensacion financiera y la no financiera, y estas a su vez se dividen en subsistemas

4.1.1, Compensacién financiera: Morales & Velandia (1999) los define como el método
utilizado por una organizacion para retribuir el trabajo de las personas. Se basa en las politicas,
fécnicas y objetivos de compensacién representados en la remuneracién, prestaciones o

beneficios tangibles que recibe el trabajador como parte de la relacién laboral.

En el campo del comportamiento organizacional, tradicionalmente, se ha apreciado que
la compensacion financiera tiene como fines el, refener v motivar al recurso humano en las
‘organizaciones; sin embargo, autores como Dolan, Randall & Valle (1999) agregan a estos
tres (3) fines, bdsicamente de mantenimiento, el objetivo de administrar los salarios de
tonformidad con la normatividad legal, facilitar el logro de los objetivos estratégicos de la

organizacion y lograr una ventaja competitiva mediante el control de los gastos de personal.
LLa compensacion financiera, se divide en:

a) Compensacién financiera directa: Es la remuneracion que recibe el trabajador por el

servicio que este presta en forma de salarios, bonos, premios y comisiones.

“El salario puede ser directo o indirecto. El directo es el que se recibe como

contraprestacion del servicio en el cargo ocupado. En ¢l caso de los empleados que trabajan
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por horas, corresponde al niimero de horas efectivas trabajadas al mes. En el caso de los

trabajadores por mes, corresponde al salario mensual recibido™ (Chiavenato, 1999, p.409).

La forma de remuneracidn mas usual es el salario, segiin ¢l diccionario de la Real
Academia de la lengua espafiola define salario como “el estipendio con que se distribuyen
servicios personales”,

Tal como lo expresa el Profesor José Ignacio Urquijo (2004) se entiende por salario toda
retribucion que percibe una persona a cambio de un servicio prestade con su trabajo, a otra,

para alguna actividad productiva o la realizacion de un servicio.

Ahora bien, encontramos una gama de clasificaciones de los salarios mds usuales,

hallados en los diferentes manuales y en la practica de administracién de salarios:

a) Por ¢l medio utilizado para el pago:

Salario en Moneda: Son los que se pagan en moneda de curso legal, es decir, los que se pagan

en dinero.

Salario en Especie (30%): Es el que se paga en productos, servicios, habitacion, ete.

Pago Mixto: Es el que se paga una parte en moneda y otra en especie.

b) Por su capacidad adquisitiva:

Sulario Nominal: Representa el volumen de dinero asignado en contrato individual por el
catgo ocupado. En una economia inflacionaria, si el salario nominal no es actualizado

periodicamente, sufre erosion (no puede soportar todas las necesidades del trabajador).

Salario Real: Representa la cantidad de bienes que el empleado puede adquirir con aquel

volumen de dinero y corresponde al poder adquisitivo, es decir, el poder de compra o la
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cantidad de productos o servicios que puede adquirir con el salario. De este modo, la sola
reposicion del valor real no significa aumento salarial: El salario nominal es alterado para
_proporcionar salario real equivalente en el anterior, de aqui proviene la distincién entre
reajuste del salario (reposicién del salario real) y ¢l aumento real del salario (crecimiento del
salario real).

¢) Por su capacidad satisfactoria:

Individual: Es el que basta para satisfacer las necesidades del trabajador.

Familiar: Fs el que requicre la sustentacioén de la familia del trabajadaor,

‘d) Por su limite:

Salario Minimo: Aquel suficiente para satisfacer las necesidades normales de la vida del
trabajador consistente en:

Alimentacidn

Habitacion

Vestuario

Transporte

Prevision

Cultura v recreaciones honestas.

galanc Maximo: Es el salario mas alto que permite a las empresas a una produccion costeable.

.‘E:J_:PGT razon de quien produce el trabajo o recibe el salario:

;%alarin Personal: Es ¢l que produce quien sustenta la familia, normalmente el padre.

ﬁﬁlarin Colectivo: Es el que se produce entre varios miembros de la familia que sin grave dafio

puedan colaborar a sostenerla, como por ejemplo: el padre, la madre y los hermanos mayores.
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De Equipo: Es el que se paga en bloque a un grupo de trabajo, quedando a criterio de este
equipo la distribucién de los salarios entre si.

1) Por la forma de pago:

Por Unidad de Tiempo: Es aquel que solo toma en cuenta el tiempo en que el trabajador pone
su fuerza de trabajo a disposicion del patron.

Por unidad de Obra. : Es cuando el trabajo se computa de acuerdo al mimero de unidades
producidas.

b) Compensacidn financiera indirecta

Representado por el salario inditecto, también llamado beneficios o prestaciones, los
cuales incluyen: “vacaciones, gratificaciones, propinas, adicionales (de inseguridad, de
insalubridad, de trabajo nocturno, de tiempo de servicio), participacion en las utilidades, horas
extras entre ofros. ... los cuales son resultantes de cldusulas de la convencién colectiva de
trabajo y del plan de beneficios y servicios sociales ofrecidos por la organizacién”
(Chiavenato, 1999, p.409),

En Venezuela, varios de estas prestaciones estin reguladas por la Ley Orgdnica del
Trabajo (LOT), donde son establecidos como obligatorios, como son: bono vacacional
(articulo 219) y prestacion de antigiiedad (articulo 108); pero pueden variar en funcién de la
politica que posea cada empresa, siempre que no sean menores que lo establecido por la Ley.
Hay otros beneficios (no obligatorios) que pueden variar de una empresa a otra, v en cada una
de ellas pueden ser aplicables a unos cargos v a otros no, restricciones que estén en funcién de
las politicas de cada organizacion, su establecimiento depende de factores internos (valoracion
de puestos, responsabilidades, etc.) y también externos (inflacién, desempleo, crecimiento del

PIB, entre otras).
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Segun el Profesor José Ignacio Urquijo (2004), las compensaciones indirectas agrupan a
todos aquellos costos financieros generados o derivados por el otorgamiento de “beneficios”
para los empleados; estos beneficios pueden clasificarse en: programas de proteccion, pago
por el tiempo no trabajado y servicios y donaciones a los empleados. Los programas de
_proteccion son disefios para garantizar el nivel o calidad de vida de los trabajadores, pueden
ser de cardcter publico (seguro social, seguro de paro forzoso, la politica habitacional) o
privados (caja de ahorros, seguro de vida, seguro hospitalario, cirugia y maternidad). El pago
por tiempo no trabajado pueden generarse en dos momentos: cuando los empleados estén en
Sl sitio de trabajo y en aquellos momentos cuando no estin presentes, es decir, durante sus
periodos de descanso, es considerada como compensacion indirecta ya que no estd relacionada
«con la produccién de un bien o servicio. Los servicios y donaciones a los empleados pueden
ser de carcter general o limitado, entre ellos se encuentran los comedores, los pagos de

matricula escolar, la asignacion de vehiculos entre otros.

El papel de la compensacitn indirecta

La existencia de prestaciones y servicios al personal corresponde a diversos objetivos:

Objetivos sociales: ninguna organizacién puede evadirse de su contexto. Todas cuentan con
personal que es afectado también por los objetivos sociales. Debido a esto, las organizaciones
buscan soluciones para los problemas de su personal y soluciones de grupo para los problemas

sociales que las afectan mds directamente.

Objetivos de los empleados: los empleados suelen procurar la obtencion de prestaciones v
servicios proporcionados por la empresa, en algunos casos, por los menores costos a que
puede obtenerlos. Por ejemplo, las polizas de seguros suelen ser menos costosas. Permanecer
dentro de una categoria fiscal mds baja es otro objetivo de los empleados. El nivel de los
impuestos asciende proporcionalmente a las prestaciones, Junto con el objetivo de limitar sus
cargas fiscales, un objetivo mds que logra el empleado es el de "indexarse" a la inflacion.

Muchos de los pagos que efectiia la empresa se ajustardn automaticamente.,
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Objetivos de la organizacion: un paquete atractivo de compensaciones ofrece la posibilidad
de atraer, contratar y retener al personal que interesa. Estos planes también influyen sobre la
tasa de rotacion. Pueden sefialarse como objetivos de la organizacion:

e Reduccion de las tasas de rotacion.

» Desaliento a los movimientos tendientes al conflicto.

= Ventajas para el reclutamiento de personal.

« Satisfaccion de los objetivos de los empleados.

4.1.2. Compensacién no financiera

Como indica Dolan (1999) La compensacidn no financiera consiste en la satisfaccidn
que una persona recibe del puesto mismo o del ambiente psicologico y fisico donde trabaja.
También son conocidas como “recompensas intrinsecas o no monetarias” como la seguridad
del puesto de trabajo, simbolos de prestigio, recompensas socjales y recompensas de la tarea,
estos a simple vista parecen aspectos no relevantes, sin embargo de una u otra manera afectan

4 la satisfaccion de los trabajadores en el clima organizacional.
4.2, Importancia de la compensacidn

Hoy en dia para las empresas, el sistema de compensacion representa un costo y la vez
una inversion, Es un costo, porque la remuneracion se refleja en el costo del producto del
servicio final, y una inversion, porque significa aplicacion de dinero a un factor de produccidn
¢como un intento de conseguir un retorno mayor. Tal como expresa Idalberto Chiavenato
(1994) las compensaciones son elemento esencial tanto en la posicion competitiva de la

empresa, como en las relaciones de la organizacion con sus propios empleados,

Los programas de compensaciones tienen la particulanidad de influir en las actirudes v
comportamientos de los empleados en el trabajo, estimulandolos a ser mas productivos. Todos
los gerentes buscan un mejor desempefio, una productividad mds elevada v una menor
rotacion del personal, lo cual explica la atencion seria que la compensacion recibe de la alta

direccion de una organizacion.
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A su vez la compensacion, puede ser utilizada como método de reclutamiento de
personal altamente calificado y también implanta tanto en el individuo como en la
organizacién, principios de identidad, pertenencia y participacion en favor del éxito. Asi
mismo, no solo satisface necesidades primarias sino también permite satisfacer necesidades de
seguridad ante los riesgos y el futuro imprevisible, a través de ahorrar una parte de la
compensacion y de los beneficios, el empleado adquiere seguridad ante eventos como la

cesanitia, muerte, enfermedades etc.

Entre los principales objetivos de las compensaciones empresariales encontramos:
premiar el desemperio de los trabajadores para satisfaccion de ellos v de la empresa, conservar
la competitividad en el mercado laboral, mantener la equidad salarial entre los empleados,
motivar ¢l desempefio de futuros trabajadores, atraer personal calificado y mejorar la
eficiencia de la organizacién y fomentar orientaciones estratégicas como calidad, trabajo en

equipo, innovaciones, etc.

5. Criterios para disefiar un plan de compensacién

Segiin Gdmez-Mejia, Balkin & Cardy (2001) para el disefio de un plan de compensacion
es necesario cumplir con los siguientes criterios, aungue es importante aclarar que muchos son
aplicados para organizaciones con estructuras particulares, sin embargo generalmente son los

aplicados a la mayoria de las empresas:

e Egquidad interna frente a la equidad externa: la idea de justicia debe ser percibida
dentro de la organizacion o en funcion del mercado.

e Retribucidon fija frente a la retribucién variable: los pagos fluctuarin sobre la base
de un salario fijo, o en criterios establecidos previamente como rendimiento o utilidad
de la empresa.

* Rendimiento frente a participacion: se debe enfocar en el rendimiento como

contribucién o en la participacién como horas de trabajo.
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* Retribucién en funcién del puesto de trabajo frente a la retribucion individual: se
hace énfasis en el valor inirinseco de un trabajo concreto o en el aporte de habilidades
y conocimientos al puesto por parte del empleado.

* Igualitarismo frente a elitismo: la aplicacién de un plan debe ser para todos los
empleados por igual o dependera del nivel o grupo al que pertenezca éste.

¢ Remuneracién inferior a la del mercado o remuneracién superior a la del
empleado: serin tomados los datos del mercado para construir los planes, para esto se
realiza un estudio de mercado.

¢« Recompensas monetarias frente a recompensas no monetarias: maximizar la
motivacién de la gente se hace a través de bonos, opciones de acciones (monetarias); o
con seguridad laboral y otros beneficios no monetarios.

s Retribucién piblica frente a la retribucidn secreta: la informacion relacionada con
la compensacion serd comunicable entre los trabajadores o serd ocultada.

e Centralizacion frente a descentralizacion en las decisiones salariales: las
decisiones referentes a la compensacion serdn controladas o delegadas a las unidades

de la empresa.

En resumen, se puede concluir que la remuneracién es uno de los factores de mayor
importancia en la vida econdmica v social de toda la comunidad. Desde el punto de vista de
los trabajadores, éstos y sus familias dependen enteramente de los ingresos para comer,
vestirse, pagar el lugar donde viven y subvenir a todas las demds necesidades. Por otro lado,
las organizaciones se han percatado que el capital humano ha dejado de ser un simple factor de
produccion y se han convertido en los duefios de las herramientas fundamentales para lograr el
¢xito que alineadas con la vision, mision, valores v cultura de la empresa, determinan las

decisiones fundamentales y estratégicas para el logro de objetivos principales.

La compensacién es la gratificacién que el personal recibe a cambio de su trabajo. La
direccion del departamento de personal se encarga de velar por la satisfaccion de los
empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y retener una fuerza

de trabajo productiva.
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Tanto los empleados como los empleadores se necesitan entre si, forman una dualidad
‘en donde uno no seria nada sin el otro, es por esto que los empleadores u organizaciones se
‘han visto en la obligacion de crear paguetes de compensacion, los cuales tienen un efecto
psicologico, econdmico y sociologico en los empleados, que los motiva, los hace mas
productivos y eficientes, por un reflejo de poder y prestigio y a su vez principios de identidad,

pertenencia y participacion en favor del éxito.

La compensacion fotal, tiene como elementos la compensacion directa vy la
compensacion indirecta. La compensacién directa es la porcion de cardcter monetario, el
salario es el que recibe un trabajador de forma regular, ya sea quincenal o mensual; es decir
representa la fraccion minima o asegurada que éste tiene a razén de la prestacion de su
servicio. Por su parte la compensacién indirecta, que forma parte fundamental del enfoque de
este estudio, estd vinculada a los servicios y beneficios que recibe el empleado, en donde unos
beneficios son obligatorios por las leyes y otros son a potestad de las empresas. Al contrario
de lo que ocurre con los sueldos y salarios, que se vinculan directamente con el desempeiio,

las prestaciones y los servicios se otorgan sélo por el hecho de pertenecer a la organizacion.

Tanto la compensacion directa como la indirecta son primordiales dentro de un sistema
‘de compensacion total, la directa porque garantiza al trabajador el pago obligatorio por su
servicio v sin la existencia de esto no se da la relacion de trabajo; y la compensacién indirecta
_permite mantener la motivacion, retencion, satisfaccidn, eficiencia y sentido de pertenencia a
los trabajadores. En conjunto el sistema de compensacién permite premiar el desempefio de
los trabajadores para satisfaccion de ellos y de la empresa, conservar la competitividad en el
‘mercado laboral, mantener la equidad salarial entre los empleados, motivar el desemperio de

[uturos trabajadores, atraer a personal calificado y mejorar la eficiencia de la organizacién,

Por otro lado, los gestores del drea de compensacién y beneficios de una empresa deben
lomar en cuenta que es necesario conservar una buena administracidn para los costos de Ia
empresa, donde se pueda dar el presupuesto adecuado a los departamentos ante sus diferentes
‘necesidades manteniendo un esquema de prioridades e indagando nuevas estrategias para

reducir costos sin desmejorar la calidad de los proceso, partiendo de este marco, se propone en
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este estudio el sistema de planes de beneficios flexibles como una estrategia de compensacion
para el control del costo laboral, que en este caso abarcaria la compensacion financiera directa

que se enfocan especificamente en los beneficios.

B. Los beneficios o prestaciones dentro de la organizacién

En la seccién anterior, se explico los componentes de la compensacién total: esta
seccion se enfoca principalmente en la “compensacién indirecta”™ compuesta por los beneficios
que se les otorga a los empleados. En principio se realiza una breve resefia histérica, se
explican los esquemas o modelos en los que se pueden presentar estas prestaciones, se realiza
una comparacién de los planes de beneficios tradicionales y planes de beneficios flexibles, y
se explica de manera exhaustiva el sistema de beneficios flexibles (variable fundamental de
esta 1nvestigacion), sus componentes, caracteristicas, clasificaciones percibidas desde

diferentes puntos de vistas por autores relevantes, y proceso de implantacion.
1. Resefia historica de los beneficios

Los beneficios econémicos y sociales tienen sus origenes en los afios siguientes: a la
Primera y Segunda Guerra Mundial, surge con la aparicion de la teoria de la seguridad social,
como medida de respuesta los empresarios y sindicatos buscaron nuevas formas para atraer y
relener a los empleados, satisfaciendo las demandas de los trabajadores. Se comenzaron a
idear mecanismos de retribucidn que no estaban controlados por el gobierno, los EMpresarios
comenzaron a ofrecer pago por los gastos médicos, proporcionar seguros de vida y subsidiar

comedores.

Al principio, representaban un pequefio porcentaje de los gastos totales de la
organizacion y no se consideraban parte de la remuneracién. El hecho de que se mencionen
comunmente como beneficios suplementarios o marginales dice mucho acerca de como se
percibian: quiza como un extra, o como algo recibido sin cargo alguno, pero sin duda no un

clemento remunerativo (Flannery, Hofricter & Platen, 1999, p. 214).
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Sin embargo, “puede tener sus raices en el aumento del promedio de vida del hombre de
la época preindustrial, dada la necesidad de asegurar la subsistencia del trabajador en la época
de la vejez, asi como del resto de la familia, en caso de ausencia del trabajador. Dada esta

sifuacion surge la concientizacion de la responsabilidad social empresarial” (Flannery et al.,
1999, p.215).

Los origenes del crecimiento acelerado de los planes de beneficios y servicios se deben a

los siguientes factores:

Actitud modificada del empleado en cuanto a beneficios sociales.
Exigencia de los sindicatos

Legislacion del trabajo impuesto por el gobierno

BN e

Competencia entre las empresas en disputa por los recursos humanos disponibles, ya

sea para atraerlos o para mantenerlos.

5. Controles salariales exigidos por el gobierno, principalmente en el caso de salarios
elevados bien sea en la reglamentacion de indices oficiales en reajustes salariales por
acuerdo sindical, o en caso de controles indirectamente afectados en los reajustes de
precios o servicios.

6. Altos impuestos atribuidos a las empresas que pasan a buscar medios licitos de hacer

deducciones en sus obligaciones tributarias (Chiavenato, 1999, p. 460).

En muchas empresas, los planes de beneficios sociales se orientaron en principio hacia
una perspectiva paternalista v limitada justificada por la preocupacion de retener la fuerza

laboral y disminuir la rotacion de personal.

En la actualidad los beneficios sociales de la empresa, ademds de la salud, las
necesidades de los empleados son los principales ohjetivos de estos planes. En este sentido,
cada organizacion define sus planes de beneficios para atender las necesidades de sus
empleado, generalmente, el plan de beneficios esta compuesto de un paquete de beneficios

adecuado al perfil de los empleados y de sus actividades. Los beneficios ofrecidos a los
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empleados tratan de satisfacer varios objetivos individuales, econémicos y sociales.
(Chiavenato 1999, p. 460).

2. Los Planes de Beneficios

LLos beneficios han tomado una gran importancia en los tltimos afios, sea por presién
sindical, politica fiscal o incrementos en los costos, el peso del gasto por este concepto es cada
dia mayor frente a la totalidad de las erogaciones empresariales por concepto de servicios
personales. Con los beneficios se pretende que todos los miembros de la empresa disfruten de
ciertas ventajas, que en especial en los paises en vias de desarrollo son derechos basicos. Asi
en el sistema total de compensaciones deberia permitir al trabajador un minimo nivel de

beneficios destinados a protegerlo de riesgos que podrian poner en peligro su seguridad

‘econdmica y su salud.

2.1. Tipos de esquemas de planes de beneficios:

Es fundamental tener claro bajo que esquemas se dan los diferentes tipos de beneficios.

Existen cuatro esquemas de los planes de beneficios segiin Hewitt Associates:

e Esquema paternalista: los empleados no tienen opcion de elegir sus beneficios; todos
reciben lo mismo por igual y no hay participacién en cuanto a su opinién por parte de
éstos. No hay opciones, se otorga un paquete de beneficios sin derecho a
modificaciones. Normalmente se otorgan solo los minimos estipulados por la Ley.
Permite mantener un control de costos.

® Esquema tradicional: los empleados pueden mejorar algunos de sus beneficios, a
traves de contribuciones voluntarias. Por ejemplo: pueden aportar mayores cantidades
a su plan de retiro, aunque no obtengan ningin beneficio adicional por parte de la
empresa, 0 pueden mejorar la cobertura de sus seguros de vida v/ o de gastos médicos.
Es tipicamente pagado por los empleados. Permite mantener un control adecuado de

costos. Es el que se aplica actualmente en la mayoria de las empresas venezolanas.
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* Esquema semi-flexible: Este esquema consiste en que sélo algunos beneficios son

flexibilizados por la empresa y para estos casos, los empleados pueden elegir el monto
de los mismos de acuerdo a su conveniencia. Las diferencias son pagadas por los
empleados. Ofrecer opeiones y dejar que empleado elija equivale a control de costos y
satisfaccion de los mismos.

* Esquema flexible o full flex: todos los beneficios se flexibilizan y los empleados
pueden elegir el monto de los mismos de acuerdo a su conveniencia, Las cuentas de
gastos son utilizadas para reembolsos segin las necesidades del empleado, sin embargo
ofrecer todo a todos los empleados equivale a altos costos y ofrecer todo a todos los
empleados pero de menor calidad, equivale a no satisfacerlos y crear descontento que

pueden causar problemas indeseados.

Al instaurar el paquete de beneficios, la empresa debe indagar si puede soportar

financieramente y administrativamente este costo.
Dado esto, debe de realizarse las siguientes preguntas:

£0Qué tan variables v flexibles deben ser los programas? (Morales et al., 1999, p. 318)

Haciendo énfasis en los empleados de que no se trata de escoger la opcidn mds costosa,
8ino la que se ajuste mds a las necesidades individuales, esta flexibilidad va a depender del
nivel de uniformidad y de pluralidad de la fuerza laboral y de la cultura dentro de la
organizacional. Mientras mas uniforme sea la composicién de la fuerza laboral y de la cultura
organizacional, mayor serd la tendencia de las empresas por un plan tradicional. Por el
contrario, mientras mds desigual sea la cultura y la composicién de la fuerza laboral, mayor

serd la tendencia a ofrecer mds flexibilidad en el plan de beneficios.
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;Cudles son los mensajes que la organizacion estd tratando de trapsmitir?. (Flannery et al.,
1999, p. 50)

Estos mensajes pueden ser de tres tipos
- Paternalista y de seguridad a largo plazo.
- De semi flexibilidad.
- De flexibilidad completa

Decidir la mercla de los beneficios,

Mezcla de beneficios: “Se refiere al paquete de beneficios que una empresa ofrece a sus
empleados”. (Gomez et al., 2001, p. 366). La mezcla de beneficios es 1a que permite saber gué

es lo que se le va a ofrecer a los trabajadores.

Para definir esta mezcla, se deben tomar ¢n cuenta tres (3) elementos: (Quevedo, 2000,
p. 29).

- La estrategia de Compensacion Total:
Esto se refiere a la decisidn sobre con quién quiere la empresa compararse en el mercado
para determinar su paquele de beneficios, de manera tal de construirlo lo mis

competitivamente posible en la compensacion indirecta.

- Los Objetivos Organizacionales:

Se refiere a la reduccién de las diferencias entre niveles organizacionales en cuanto a
‘beneficios, es decir, si upa organizacion desea reducir la brecha entre lo ofrecido a los
empleados de altos niveles y los de niveles medios y bajos; asi como ofrecer los beneficios

‘necesarios para retener al personal clave para el negocio y asegurarse de satisfacer sus

necesidades.

- Las caracteristicas de la fuerza laboral:

En este punto deben considerarse elementos como:
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1. La composicion de la fuerza laboral por sexo.
2. La composicion por edad.

3. La especializacion del personal.

4. El estado civil.

2.2, Clasificaciom de los beneficios:

Revisando diferentes bibliografias, se pudieron hallar que hay variadas perspectivas de
las clasificaciones de beneficios por autores importantes y la empresa internacional de
consultaria Hay Group. Aunque estas clasificaciones tienen semejanzas en algunos aspectos.

A continuacion se explicard brevemente cada una de ellas.
22.1. Segiin Hay Group (1990):

a. Beneficios para cobertura de necesidades bésicas:
- Vivienda provista por la empresa.
- Comedor de la empresa
- Facilidades de adquisicidn de bienes de consumo
- Plan de ayuda para gastos de vida
- Guarderia.

b. Beneficios socioeconomicos: seguridad.
- Seguro de vida
- Seguro de HCM
- (Mros seguros
- Chequeo médico
- Servicios médicos ambulatorio

- Planes de jubilacion y pensiones

¢. Beneficios socioecondmicos: financieros

- Préstamo para adquisicion de automaviles
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- Préstamo para adquisicién de vivienda
- Otros préstamos (personales)
- Caja de ahorro

- Adquisicion optativa de acciones

d. Beneficios socioecondmicos; transporte
- Automaovil
- Chofer
- Estacionamiento
- Transporte de la empresa

= Pago de uso de antomovil personal

e. Beneficios recreacionales
- Disfrute de club privado
- Actividades deportivas

- Viajes

f.  Otros beneficios:
- Gastos de representacion
- Tarjeta de crédito corporativa
- Pago de estudios para hijos
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Influencia de los Planes de Beneficios Flexibles.

FIGURA 2. Modelo de prestaciones de Hay Group

Compensacion Total

Compensacion Directa

Compensacion
Indirecta

Cobertura de necesidades hisicas
Vivienda provista por la empresa, comedor
de la empresa, facilidades de adquisicidn
de bienes de consumo, plan de ayuda para
gastos de vida, guarderia.

Beneficios socioecondmicos;
seguridad.
Segurn de vida, Seguro de HCM, Otros
seguros, Chequeo médico, Servicios
meédicos ambulatorio, Planes de jubilacién
¥ pensiones.

Beneficios socioecondmicos:
financieros
Préstamo para adquisicion de automdviles,
préstamo para adquisicién de vivienda,
olros préstamos (personales), caja de
ahorro, adquisicidn optativa de acciones.

Beneficios socioecondmicos:
transporte
Automavil,  chofer,  estacionamiento,
transporte de la empresa, pago de uso de
automovil personal.

Beneficios recreacionales

Disfrute de club privado
Actividades deportivas
Viajes

Otros beneficios:

Gastos de representacion
Tarjeta de erédito corporativa
Pago de estudios para hijos

~Fuente: elgborado por Antonella Bacco con motive de Trabajo de Grado & partiv de Hay Group. (19901, La pestion de
' Reenrsos Humanos en Venczuela. Editorial [ESA: p. 36,
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arrojo los siguientes resultados:

TABLA 1. Resultados de Hay Group 2005

Influencia de los Planes de Beneficios Flexibles.

Uno de los estudios recientes de beneficios realizado por Hay Group en el afio 2005,
indica cuales han sido la tendencia de los empresarios en otorgar prestaciones a sus

trabajadores. Tomaron una muestra de ciento treinta y cinco (135) empresas venezolanas,

Tuotal de | % de | Alta Gerencia Empleados
Beneficios compaiiias | empresas Gerencia % | Media % Yo
Automavil previsto por
la empresa 113 84 81 a5 10
Pago por uso de
automdyvil personal 104 T 47 34 54
Estacionamiento 112 33 04 80 B9
Préstamos para
adguisicion de
“automovil ol A4 it 48 40
| Préstamos para
adquisicion de vivienda 249 24 97 97 93
Préstamo para diversos
1 fines 43 32 100 10} 100
I
Caja de ahorros 70 52 90 93 499
- adquisicidn optativa a
| dcciones de la empresa 26 19 100 65 62
_eﬂ_:gum hospitalizacidn,
cirugia ¥ maternidad 135 100 100 100 100
Seguro de vida {muerte
A natural ¢ accidental) 125 93 95 95 E
~ Seguro de automdvil 74 59 T8 78 71
:
| Chequeo medico 95 75 b2 72 44
- Servicios médicos
. ambulatorios 73 a4 86 BE 49
Planes de jubilaciones y
: pensiones 24 17 96 92 83
| Vivienda provista por la
gInpresa 36 27 3l 22 I
=
_Comedor de la empresa 72 53 72 72 66
Tﬁ Club Privado
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Total de | % de | Alta Gerencia Empleados
Beneficios companias | empresas Gerencia % | Media % o
Tarjetas de Crédito
_ Corporativas 85 70 78 42 2]
Planes de transferencia
L internacionales 64 47 91 84 [i%:
| Planes de transferencia
nacionales &9 51 1 bl 83
ﬁuatna de representacion 70 52 g4 i) 43
~ Pago de estudios para
hijos 53 39 68 64 &1
Teléfono v linea celular
| provistos por la empresa 117 87 il 56 42
Cupones vy vales 56 41 52 B 100
_ Politicas de vidticos 119 GH 87 85 83
Fondo de ghorro 46 34 93 91 91

Fuente: Hay Group, 2005

Analizando este estudio, se llegdé a la conclusion que segin su clasificacién de
beneficios (y basados solo en los que ellos utilizaron en el estudio), los beneficios
Socioecondmicos: transporte ocupan el primer lugar de prevalecia con un 81%, seguido por
?ﬁmgﬁcﬁm socioeconomices.! seguridad arrojando un 61% de otorgamiento, luego Jos
beneficios para cobertura de necesidades basicas ocupando el 56%, muy cercano a éste se
encuentran la categoria ofros beneficios con un otorgamiento del 55% de las empresas, de
ito lugar se tienen los beneficios recreacionales con un 44% y finalmente los heneficios

Socioecondmicos: financieros con un 34% de prevalecia.

Sin embargo cabe destacar que en este estudio de Hay Group no se tomaron en cuenta
beneficios importantes que pueden modificar estas cifras. tales son guarderia, pago de estudios
a empleados como post grados, asistencias odontolégicas, programas de inglés, gimnasio,

¢ oiros.



. Segiin Morales & Velandia (1999)

a. Seguridad Social:
- Servicios de salud
- Sistema de pensiones
= Prestaciones familiares
b. Prestaciones adicionales:
- Seguros medicos
- Permisos remunerados
= Planes de jubilacién
- Seguro de vida
- Seguro por incapacidad laboral a largo plazo
- Otros.

Antonelia Bacco Pico Influencia de los Planes de Beneficios Flexibles.
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FIGURA 3. Modelo de Prestaciones de Morales & Velandia

Compensacion
Total

Compensacion
Indirecta

Seguridad Social
Servicios de salud

Sistem pensiones

Frestaciones

Adicionales
Segurs médicos

Permisos remuneradnos
Plenes de jubilecitn

Prestaciones

fiunilieres

e: elaborado por Bacco Antonella con motive de Trabajo de Grado e partir de Morales, J., & Velandia, N. (1999),
rin, estrategias y sistema salarial o de compensaciones. MeGraw-Hill; Capitulo 9 p. 311

223. Seghn Chiavenato (1999):
Este autor clasifica a los planes de beneficios de la siguiente manera:
I. En cuanto a sus exigencias:

s Beneficios legales: exigidos por la legislacion laboral, por la seguridad social o por

convenciones colectivas con sindicatos.
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- Prima anual

- Vacaciones

- Pensién

- Seguro de accidentes de trabajo
- Auxilio por enfermedad

- Subsidio familiar

- Salario por maternidad

- Horas extras

- Recargo por trabajo nocturno.

2. En cuanto a su naturaleza:
* Beneficios monetarios: concedido en dinero a través de la ndmina, generan
obligaciones sociales que se derivan de ellos.
- Prima anual,
- Vacaciones
- Pension
- Complementacion de la pensién de salarios en ausencias prolongadas por
causa de enfermedad.

- Subsidio de medicamentos

* Beneficios no monetarios: servicios, ventajas o comodidades.
- Servicio de restaurante
- Asistencia médica
- Servicio social y conserjeria
- club o asociacion recreativa
- Seguro de vida colectivo
- Conduecion o transporte de la casa a la empresa

- Horario movil de entrada y salida de la oficina.
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3 En cuanto a los objetivos:
» Planes asistenciales: beneficios que buscan proporcionar al empleado v familias ciertas
condiciones de seguridad y prevision en caso de situaciones imprevistas o emergencias.

- Asistencia médica hospitalaria
- Asistencia odontologica
- Asistencia financiera o préstamo
- Servicio social
- Complementacion de la pension
- Complementacion de los salarios en ausencia por enfermedad
- Seguro de vida colectivo

- Seguro de vida para accidentes personales.

* Planes recreativos: condiciones de descanso, diversion y recreacion. Higiene mental u
0cio constructivo y pueden extenderse a la familia del empleado.
- Asociacion recreativa o ¢lub
- Arcas de descanso en los intervalos de de trabajo
- Musica ambiental
- Actividades deportivas

- Paseos, excursiones eto.

* Planes supletorios: servicios y beneficios que buscan proporcionar ciertas facilidades,
comodidades para mejorar su calidad de vida.
- Transporte o conduccion
- Restaurante
- Estacionamiento privado
- Horario movil de trabajo

- Cooperativa de productos alimenticia.

* Beneficios voluntarios: concedido por la libertad de la empresa, no son exigidos por la
ley ni por negociacion colectiva.

- Bonificaciones
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- Seguro de vida colectivo

- Restaurante

- Transporte

- Préstamos

- Asistencia médico hospitalaria, diferenciada mediante conyenio

Complementacion de la pension.
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Influencia de los Planes de Beneficios Flexibles.

FIGURA 4. Modelo de Prestaciones de Chiavenato

COMPENSACION TOTAL

COMPENSACION
DIRECTA

COMPENSACION INDIRECTA

En cuanto a sus

exigencias

Beneficios Legales
Prima anual, vacaciones, pension seguro de accidentes
de trabajo, auxilio por enfermedad, subsidio familiar,
salario por maternidad, horas extras, recargo por
trabajo nociumo.

En cuanto a su

naturaleza

En cuanto a los
objetivos

Beneficios monetarios Beneficios no monetarios
Prima ‘mE‘ﬂL vacacio- Servicio de restaurante,
nes, pension, comple- asistencia médica,
mt:m:a-.:i-:&n de pension de Servidic sakial o
s.nlarlms por enfermedad, conserjeria, club, seguro
subsidio de medicamentos. de vida eolectivo,

Planes asistenciales Planes recreativos
Asistencia médica Club 0 ascciaciones
hospitalaria, odontoldgica, recreativas, ambiente
préstamos, servicio soctal, musical, areas de
completacion de pension, descanso en horas de
seguro de vida colective trabajo, paseos, deportes.

Planes supletorios Beneficios voluntarios
Transporte o conduccion, Bonificaciones, seguro
restaurantes, de vida, restaurante,
estacionamiento privado, transporte, préstamos,
horario mévil de trabajo. asistencia medica, ofros.

Fuente: elabarado por Bacco Antonella con motivo de Trabajo de Grado a partir de Chigvenato [ (1999). Administracidn de
l—ﬂﬂurm Humanos. (4" edicidn), Colombia: MeCiruw-Hill.
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22.4. Segiin Pérez & Rodrigo (1988)

Es la clasificacion mas antigua que se consignio, Pérez & Rodrigo (1988) indican que la
compensacion indirecta estd formada por “un conjunto de servicios y prestaciones que ofrece
'ih organizacion a sus miembros por el simple hecho de pertenecer a la misma”™ (Pérez &

Rudrigu, 1988, p. 93). Estos servicios y prestaciones las clasifican de la siguiente manera:

* Prestaciones complementarias al salario: se refieren a todas aquellas prestaciones que
otorgan las empresas orientadas a premiar a los empleados, va gque abarcan en su
mayoria seguros, tratando de eliminar toda preocupacion en sus empleados que podrian
afectar sus respectivos desempefios dentro de la misma. A si mismo, son ofrecidas para
retener a sus empleados vy para que desarrollen un sentido de pertenencia con la
organizacion, ya que el término de la relacién laboral implicaria “la pérdida de
importantes ventlajas econdmicas acumuladas durante afios™ (Pérez & Rodrigo 1988, p.

98). Las prestaciones que engloban esta categoria son:

- Planes de pensiones
- Seguros de vida
- Seguros médicos

- Seguros de accidentes

e Prestaciones de mejora de las condiciones de trabajo: son aquellas prestaciones que
estan estrechamente relacionadas con el ambiente de trabajo, tratando de

proporcionarles a los empleados condiciones mds seguras, agradables y humanas.

Estas prestaciones son:
- Servicios médicos

- Comedores o cafeteria

- Asignacion de vehiculos
- Premios y regalos por antigiiedad

- Actos sociales v celebraciones
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- Descuentos en productos de la empresa

| e Prestaciones complementarias extralaborales: son aquellos servicios que no estan
| relacionados con el ambiente de trabajo, y estdn dirigidos principalmente a reducir las
preocupaciones extralaborales de los empleados vy al logro de sus objetivos personales.
Este grupo esta compuesto por los siguientes servicios:

- Transporte al centro de trabajo

- Economato

- Cooperativa de vivienda

- Prestaciones especiales por nacimiento de los hijos

- Prestaciones especiales por matrimonio

- Prestaciones especiales por defuncion de familiar

- Guarderia

- Becas para hijos de empleados

- Préstamos especiales

- Planes de Ahorro

s Prestaciones dirigidas al empleado como persona: son prestaciones que otorga la
empresa a fin de enriquecer e] tiempo libre del trabajador con actividades culturales v

para mejorar su formacion profesional. En esta categoria se encuentran:

- Actividades deportivas
- Becas para empleados
- Concursos

i - Excursiones
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Influencia de Jos Planes de Beneficios Flexibles.

FIGURA 5. Modelo de Prestaciones de Pérez & Rodrigo.

Compensacion
Total
| ; l
Compensacion Incentivos y participacion en Prestaciones
Directa Beneficios Extrasalariales
| | ] l ]
Prestaciones Prestaciones Prestaciones de Prestaciones
Complementaria complementiarias mejora de las dirigidas al
al salario condiciones de empleado como

1. Transporte trabajo persona
2. Economato L. Planes de
3. Prestaciones pension 1. Servicios 1. Actividades

especiales por 2. Seguro de meédicos deportivas

nacimiento de vida 2. Comedor 2. Becas para

hijos o 3. Seguros 3. Asignacion de empleados

matrimonio medicos vehicalos 3. Concursos
4. Guarderia 4. Seguros de 4. Descuentos en
5. Becas para Accidentes produccion de

hijos la empresa
6. Préstamos

especiales
7. Planes de

Ahorros

' Fuente: elaborado por Baceo Antonells con motivo de Trabajo de Grado o partic de Pérex, E., & Rodrigo, B. (1988). Politica
de compensacidn y proteccidn de los RRHH. Ediciones Pirimide,

12.5 Segun Dolan, Shuler & Valle (1999)

Para Dolan, Shuler & Valle las remuneraciones indirectas son aquellas que estan

dirigidas a compensar a los empleados por el simple hecho de formar parte o participar en las

- Empresas.
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Los planes de beneficios los clasifican de la siguiente forma:

A. Programas de proteccién piiblicos y privados: son aquellos programas o beneficios que
estan establecidos en la legislacion laboral, con la finalidad de garantizar al empleado un
minimo de proteccion. Los programas de proteccién privados, por lo general, son ofrecidos
por las empresas debido a las deficiencias en los servicios de salud priblica o a los elevados
costos que implican contratar dichos servicios de forma individual. Estan constituidos por los
siguientes beneficios:

e Beneficio de retiro

» Beneficio de seguro

» Beneficio de suplemento por desempleo

Eji...Sue]do correspondiente a tiempo no trabajado: se refiere a pagos que realiza la empresa
a sus empleados en perfodos que efectia sus actividades laborales, en donde alguno de ellos

pueden ser utilizados por los mismos segiin su conveniencia. Estd formado por dos tipologias

’dr, beneficios:

En el trabajo:

* Entrenamiento

* Recesos

¢ Periodos de descansos por metas cumplidas
wera del trabajo:

» Vacaciones

e Reposos meédicos

¢ Dias {enados

C. Servicios para los empleados y retribuciones en especie: son aquellas prestaciones
jﬂil'ignias a mejorar la calidad de vida personal o de trabajo del empleado. Esta categoria
incluye los emolumentos, que son aquellos servicios que representan un simbolo de estatus
%lerltm de la compensacion al personal ya que estin dirigidos tinicamente a la alta gerencia v al

nivel ejecutivo.
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Los beneficios referidos a este rubro son:

o Celulares

¢ Transporte o vehiculo con o sin chofer

# Estacionamiento

* Gimnasio

e Asesoria financiera

e (Guarderia

Influencia de los Planes de Beneficios Flexibles.

FIGURA 6. Modelo de Prestaciones de Dolan, Shuler & Valle

Compensaciin
Total
|
| |
Compensacion (Compensacion
Directa Indirecta
I
I | |
Proteccion Sueldo correspondiente a Servicios al
Piblica y Tiempo no trabajado empleado
Privada i T 1. Celulares
I. Retiro 2. Transporte
2, Suplemento por F‘" Eln::;l;'_*j“ Fuera fl‘"'l 3. [Estacionamiento
~ desempleo e trabajo 4. Vacaciones
3. Seguros S Wachion — ofrecidas por la
4. Seguridad rii - Yacaciones empresa
g'in 3. Periodos 2. Reposos P o
Social de - 5. Gimnasio
médicos ;
descansos ; 6. Guarderia
3. Duias A
por metas Feratlcs 7. Asesoria Fin,
cumplidas

uente: ¢laborado por Bacco Antonells con motive de Trabajo de Grado a partir de Dolan, 8., Schuler, 1. & Valle B, [1999),
= gestian de los Recursos Humanos., Espafia: MoGrw- Hill,

Como se puede observar, las clasificaciones son diferentes para cada autor, veamos una
efinicion general de lo que significan los planes de beneficios para cada uno de los autores

ncionados anteriormente:
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Para Hay Group (1990) los planes de beneficios sociales son aquellos factores que
_'Fﬂnnan parte de la compensacion indirecta que tienen como ohjetivo preestablecido garantizar
la satisfaccién de las necesidades basicas, seguridad, financieras y otras. Los beneficios los

¢lasifican en grupos segiin su naturaleza.

Para los autores Morales & Velandia (1999) los planes de beneficios los consideran
como un complemento del salario, que son otorgados a los trabajadores como un derecho
fa'ﬂquirido por el hecho de pertenecer a la empresa y no estin relacionados con el desempefio

de éstos en sus cargos.

Para Chiavenato (1999) los planes de beneficios estdn destinados a auxiliar al empleado
&n tres dreas de su vida: en el ejercicio del cargo (bonificaciones, seguros de vida, premios de
produccion, ete.). Fuerza del cargo dentro de la empresa (descanso, refrigerios, restaurante,

ltransporte, etc.). Y fuera de la empresa, dentro de la comunidad (recreacion, actividades

Para Pérez & Rodrigo (1988) la compensacion indirecta estd formada por “un conjunto
de servicios y prestaciones que ofrece la organizacion a sus miembros por el simple hecho de

pertenecer a la misma” (Pérez & Rodrigo, 1988, p. 93).

Para los autores Dolan, Shuler & Valle (1999) las retribuciones indirectas son aquellas
> estan dirigidas a gratificar a los empleados por el simple hecho de formar parte o

articipar en las empresas.
3. Tipos de planes de beneficios

Existen diferentes tipos de planes de prestaciones, que varian segiin sus caracleristicas,
componentes, ventajas y desventajas; estos son los planes de beneficios fijos y los flexibles. El

enfoque de este estudio es el sistema de beneficios flexibles, sin embargo es pertinente tener

tonocimiento de la otra tendencia de manera que puedan ser comparados para tomar una
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;fl.'ll:m.?;iﬁn acertada al momento de decidir si aplicar o no un plan de beneficios flexibles como

esirategia de control de costos e impuestos en una organizacion.

3.1. Los planes de beneficios fijos:

Sepiin Quevedo (2000) los planes de beneficios fijos se denominan como aquellos
programas que son constituidos por un grupo de beneficios comunes de igual extension para
todos los empleados, sin poder escoger entre los beneficios que se le otorgan.

“Bste tipo de programas llamado tradicional fue disefiado pensando principalmente en el
hombre sostén de familia con esposa e hijos dependientes proporcionandole una cantidad de

beneficios estandar para que ¢ste y su familia contaran con ciertos servicios en caso de
imprevistos” (Quevedo, 2000, p. 37).

Esto indica que estos tipos de planes se dan en un esquema paternalista, donde se cubren
solo las mecesidades minimas que tenga un empleado y su micleo familiar, sin otorgarle la
opeion de escoger ofros beneficios, esto puede ser motivador sin embargo no del todo.
Actualmente con el mundo globalizado, los mercados y empresas cada vez se vuelven mas

competitivas, por lo cual al ofrecerle a un trabajador solo un paquete de beneficios fijos, se

corre el riesgo que al compararse con otros empleados de otras empresas y ver que ellos solo
cuentan con los beneficios minimos, se proporcione una desmotivacion por parte de éste y

comience a ser o menos productivo o se vaya a otra empresa que le ofrezca mejores

condiciones.

Veamos algunas de las ventajas y desventajas que contiene este método de beneficios

fijos:

Nentajas. (Quevedo, 2000, p. 37-38)
- Como ventajas de este tipo de planes podrian establecerse las siguientes.

- Garantizan a los empleados la oportunidad de gozar de ciertos beneficios para solventar

imprevistos u oiros gastos personales tanto de ¢l como de su familia.
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- Sirven de base para el compromiso con la organizacion al ver los empleados que la empresa
se preocupa de sus necesidades.

- Permiten la diferenciacién entre empresas al tener distintos esquemas de beneficios entre
“rSun extensibles a todos los empleados.

- Tienen ventajas impositivas.

- Los beneficios no pierden poder adquisitivo.

Desventajas

Tal vez la principal desventaja podria ser su alto costo, ya que al existir una gama de
eficios de igual extension para todos los empleados, podria resultar en un entramado de

icios y prestaciones caro, complejo y. en buena parte, iniitil para la empresa y para sus
empleados.

‘51 la asignacion de beneficios se realiza de una manera no planificada, puede resultar en
una cantidad de servicios que llegarian a ser hasta innecesarios para los empleados, que
resultarian en constantes desembolsos de dinero por parte de la empresa para garantizar la

onibilidad de dichos beneficios, siendo algunos poco o casi nunca utilizados por sus
empleados.

Algunos atribuyen la no-utilizacion o goce de los beneficios por parte de los empleados
la falta de informacién que estos poseen sobre las oportunidades que le brinda la empresa, lo
‘gierlo es que debajo de esto se desenvuelve un juego de preferencias que determinan la actitud
5 trabajadores hacia los beneficios que se les brindan.

“Las actividades deportivas intercsan a los mdis jévenes. Las guarderias sdlo interesan a

o5 empleados que tienen hijos pequefios, especialmente si sus conyuges también trabajan”.
ez el al., 1988, p. 56)
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Esto quiere decir, que al estar construidos para la generalidad de todos los empleados,
- puede resultar en beneficios que no son demandados por los mismos, pudiendo no ajustarse a

sus requerimientos.
3.2. Los Planes de Beneficios Flexibles:

Por lo general, cuando las compafias disefian estos planes, enfocan los beneficios en

;“_si’ﬂ.lﬂciﬂnes especificas que rara vez cobijan a todo el personal.

Por esta razon, cuando se trata de elaborar programas de bienestar que busquen
encontrar el equilibrio empleo-vida, hay que tener en cuenta a todo el personal y todas las
situaciones, aunque parece una tarea casi imposible dada la diversidad social que se puede

encontrar en una empresa, se deben desarrollar soluciones creativas para lograrlo.

Un plan de beneficios flexibles es aquel en el cual una amplia orden de beneficios es
ofrecida, con varios niveles de cobertura disponibles por cada empleado. Los empleados

pueden escoger entre beneficios asi como entre niveles de beneficios.

Segiin los estudios realizados por distintas organizaciones como Hewitt Associates se

llega al consenso que las ventajas y desventajas de los planes de beneficios flexibles son las

Siguientes:

:ﬁ{gntajas:

:m_.\" la Empresa:

- Ofrecer un programa de beneficios disefiado de acuerdo con las necesidades de sus
empleados.

- Mejorar el nivel de satisfaccion de los empleados, reafirmando elementos de atraccidon y
fencion.

Mejorar la competitividad del programa de remuneraciones y beneficios.

- Incorpora elementos que ayudan al adecuado control en el costo de los beneficios.

- Facilita el acceso a distintas herramientas de proteccion, destacando el rol del empleado
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a el Empleado:

n@pcmnes de beneficios que se adapten a necesidades especificas.

- Acceso a programas grupales que presentan condiciones superiores a planes individuales.
- Portabilidad de algunos componentes del programa.

- Rol participativo del empleado.

';'_El:ccién sobre los componentes del programa de beneficios.

- Autonomia y responsabilidad sobre las elecciones realizadas.

= Orientacion y asesoria en la eleccién de los planes.

Desventajas:

ii}ue los empleados escojan solo aquellos beneficios que tienen mayores probabilidades de
ufilizar. Esta seleccion adversa podria incrementar los costos de un plan de beneficios
_gﬁtihles, siendo una manera de evitarlo colocar restricciones o requerimientos de eleccion.

- La enorme tarea de llevar un control de todas las selecciones hechas por los empleados.

- La necesidad de comunicar todas las elecciones a los empleados en una forma satisfactoria.
4. Vision de los Planes de Beneficios Flexibles (Flex) segiin Hewitt Associates.

Para Hewitt Associates (1990) los Planes de Beneficios Flexibles son un mecanismo
para definir un valor total de compensacién y pone a disposicién de los usuarios los recursos
__-:diversas maneras para maximizar el valor real y/o hacer que el control de los costos sea
ficil para las compafifas. Es un sistema que separa la metodologia de compensacion de su
costo,

5. Como funciona un Plan de Beneficios Flexibles

~ Para Morales & Velandia (1999) Los sistemas de planes de beneficios flexibles trazan
paquetes teniendo en cuenta los sub-grupos o tipologias posibles de los empleados, la empresa
define un grupo de prestaciones bdsicas obligatorias para todos los empleados destinada a
atender las necesidades de ellos y por otro lado se implanta una opcién de unos beneficios

gﬂicicnales o complementarios basandose en las caracteristicas de los empleados, prestaciones
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con base en un nimero de créditos equivalentes a los costos posibles, de las cuales el
trabajador tiene derecho a un tope madximo de créditos de acuerdo a la combinacién que este

6. Consideraciones relevantes en los Planes de Beneficios Flexibles

Segin Hewitt Associates (1990) los temas claves, al momento de pensar en planes de
;fﬁmﬁcios flexibles son:

Elegibilidad: Tencr en cuenta que la cobertura de algunos beneficios puede no ser inmediata,
5ino que requiere un tiempo variable de espera. En estos casos, hay que definir si el empleado
deberd optar por todo el paguete de beneficios independientemente de la cobertura de alguno o
;E[gtmaa de ellos v, en este caso, habrd que prever si resultard necesario © no contar con un
‘pmg;mma de cobertura para la transicidon.

La otra posibilidad es que se le ofrezca al beneficiario la suscripcion a los beneficios a
medida que estos se hagan elegibles para ellos. En este caso se debe tener en cuenta que se
Tequicre una mayor carga administrativa.

Posibilidades de eleccidn: Si bien los planes de beneficios flexibles aumentan la posibilidad
:Qde-eleccién del empleado. puede ser necesario establecer algunas limitaciones para controlar
glecciones adversas. Las restricciones serdn necesarias o no de acuerdo a como se logre el
gquilibrio entre el costo que los beneficios le reporten a la empresa, las posibilidades en cuanto
ala carga administrativa que involueran y la reaccién adversa que estas restricciones puedan

‘generar en la percepeion del plan por parte de los empleados.

Comunicacién: Un plan de beneficios cuidadosamente disefiado, puede fracasar si no es
comunicado apropiadamente. Es importante planificar la comunicacién, estableciendo los
objetivos ¥ los medios que sean apropiados y estén dentro del presupuesto disponible. Al
momento de establecer cémo vamos a comunicar el plan disefiado resulta de importancia

findamental conocer la opinién de los empleados. Encuestas, grupos testigo e incluso
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_ulacrus de suscripeion, pueden ser herramientas muy itiles para identificar qué elementos

8¢ deberan tener en cuenta en la campaia de comunicacién.

Generalmente se espera que los niveles gerenciales mas altos hagan el anuncio oficial de
lanzamiento del plan transmitiendo un mensaje que destaque los valores y las ventajas que
f.‘e. e el nuevo plan. Por ultimo, debemos tener en cuenta que un plan de beneficios flexibles
10 necesariamente debe implementarse en su totalidad en el primer afio y, en algunos casos,
una implementacion gradual a lo largo de algunos afios puede ayudar a su comunicacion y
administracion.

7. Etapas de la implementacién de un sistema de Beneficios Flexibles, basados en Ia

experiencia de Chile

En cuanto a las etapas que una empresa debe seguir para implementar un sistema de

beneficios flexibles, figuran:

Primera Etapa: Se enfoca en la planificacién del proyecto, comprender la cultura de la
organizacion, determinar cudles son los objetivos perseguidos, definir la filosofia de
;P:rmpensaciunmi y recoger los datos de la misma. Asimismo, resulta imprescindible acordar
qudles seran los beneficios por otorgar a los trabajadores. Estos, a juicio de los expertos, no
,ﬂ:bcn superar la cantidad de 10 & 12, pues podria empezar a generar confusién para los

trabajadores y a hacer mas compleja la administracion del plan.

" punda Etapa: Es necesario valorizar los beneficios a conceder, disehar el modelo a
implementar, realizar simulaciones e iteraciones del mismo, y efectuar los ajustes necesarios al
‘modelo disefiado. Este es un trabajo que debe realizarse de manera muy minuciosa por lo que

s recomendable contar con el apoyo de especialistas experimentados.

Tercera Etapa: Hay que realizar la prucba piloto, v de ser necesario, implementar nuevos

gjustes al modelo preliminar.
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;.ﬂtiarta Etapa: Una vez aprobado, se debe realizar un detallado y efectivo plan
comunicacional para facilitar el enrolamiento del personal y una buena comprension del nuevo

sisterna. La puesta en marcha y el seguimiento posterior del plan constituyen el eslabdn final

en la aplicacion del sistema de “beneficios flexibles” en una empresa.

Si bien se considera que la implementacion de un sistema de beneficios flexibles
conlleva alguna necesidad de adaptacion de los empleados - en particular en lo que a la etapa
‘de enrolamiento (inscripcion) se refiere valoran muy rdpidamente el sistema por cuanto
‘comprenden que las ventajas que pueden obtener de los beneficios que escogen son mayores
‘que las que implica un sistema tradicional, mediante el cual se termina muchas veces

recibiendo beneficios que no son de real necesidad o interés del personal.

Algunas de las barreras iniciales que puede enfrentar una empresa que desca modificar
5 sistema de beneficios, son el que existan contratos que limiten los tipos y montos de los
beneficios ofrecidos 0 que no se comunique bien este nuevo modelo a los trabajadores. Por
oira parte, sucle ocurrir que el primer ciclo de enrolamiento sea menos despejado que los
ﬂnt&; Después, es recomendable realizar el seguimiento correspondiente, pues podrian

| ser necesarios ajustes adicionales ante, por ejemplo, cambios en la legislacién laboral.

8. Implantacion de un Plan de Beneficios Flexibles

Para implantar un Plan de Beneficios Flexibles en una empresa de forma exitosa, se debe

sepuir una cierta metodologia de forma ordenada. A continuacion se describe paso a paso este

PIDCESD:

"r.lin de factibilidad: Los resultados permiten valorar si la implantacion de un programa

te tipo es la mejor opcidn en términos de las estrategias de recursos humanos y de

i proveedores, el punto de vista de la empresa y de los empleados para arribar al diseno
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I. El empleado elije los beneficios en el mismo momento del registro: se ubica una fecha

en que el empleado debe efectuar la inscripeion de todas sus elecciones, conteniendo

beneficiarios en caso haberlos, para el periodo de vigencia del plan.

2. Los empleados eligen los beneficios en la medida en que los vayan necesitando: si el

trabajador escoge esta opcién, se amerita un mayor trabajo administrativo, ya que es
necesaria una constante actualizacion de las elecciones del empleado, por lo que es

mas recomendable la primera.

Se debe tomar en cuenta el establecimiento de medidas que limiten la escogencia de
beneficios, como monto maximo de beneficios a elegir, monto maximo de puntos o unidades
monetarias acumulables por el total de beneficios a escoger, plazos de espera, individuos

elegibles para cierto tipo de planes, etc.

- Administracién: En esta etapa el programa se encuenfra ya disefiado y ampliamente
comunicado; se tiene la afiliacién de los empleados al nuevo programa y las debidas interfases
con los proveedores correspondientes. Se inicia entonces la etapa de administracion continua
del programa, la cual debe resultar exitosa para asegurar, a su vez, el éxito de un programa de

este tpo.

Es trascendental destacar que “para crear programas eficaces de beneficios, las
organizaciones deben buscar mds alld de las alternativas habituales, considerando las
caracteristicas de la fuerza laboral, deben evitar los encasillamientos y adoptar propuestas
creativas a la medida de las necesidades de su personal y de las culturas en las cuales viven y

trabajan” (Flannery et al., 1997, p. 236).
Dichas necesidades de prestaciones por parte de los empleados dependen de una “serie
de factores como son: edad, estado civil, trabajo del conyuge y duplicidad de prestaciones, vy

presencia de ancianos y nifios en la familia.” (Goémez, Balkin & Cardy, 1997, p. 418).

Es mnecesario también que las organizaciones continien analizando sus culturas,

identificando sus caracteristicas, estudiando sus recursos humanos y econdémicos con los que
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cuenta y seguidamente cerciorarse de que todos sus beneficios sean congruentes. Si la empresa
pretende una fuerza laboral moévil y flexible, entonces tendrd que disefiar planes que permitan
personal dejar la compaiifa sin una pérdida importante en su inversion. (Flannery et al.,
1997, p. 23R).

#.1. Razones de por qué implantar un plan de beneficios flexibles desde el punto de vista

‘de la empresa:

Es evidente que los programas de beneficios flexibles resulta el vehiculo idéneo para
que cada empleado disefie y seleccione el programa que mejor se ajuste a sus necesidades
particulares. Ahora bien, desde el punto de vista de la empresa, también se obtienen
importantes ventajas: Las empresas que los implantan son mds competitivas en cuanto a la
“alraccion y retencion del capital humano; permiten optimizar los recursos financieros de la
_empresas, pueden originar ahorros en los impuestos de éstas v auxilian a la contencién de
“postos; facilitan el replanteamiento de las politicas de beneficios; apoyan en cambios de
‘cultura corporativa y de integracién por la compra de empresas; permiten ofrecer mds
“beneficios de los que podria financiar tinicamente la empresa, ya que es posible compartir

CoStos.

La implantacion de un programa de Beneficios Flexibles conlleva un cambio no solo en la
‘cultura de las empresas tradicionales que suelen ser las tomadoras de decisiones en materia de
heneficios, sino también en los empleados que deben empezar a decidir por ellos mismos qué
beneficios cubren sus necesidades y las de su familia, explica Maria Dundas, consultora

‘especialista en Beneficios Flexibles de Mercer Human Resource Consulting.
Existen diferentes factores que inciden en las elecciones de los beneficios desde el punto

de vista de los empleadores, segiin Milkovich & Newman (1999), estos son los siguientes

visto de forma esquematizada:
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FIGURA 7. Factores empresariales

1. Relacion con los costos totales de compensacion

2. Costo relativo de beneficios

':a}iﬁtr::-res desde el punto de vista 3. Ofertas de los competidores

de los empleadores J 4. Rol de beneficios en:
- Alraccion

- retencidn

- motivacidn

5. Requerimientos legales

; fuente: Tokman & Martinez (1999). Costo laboral ¥ competitividad en el sector manufacturers de América Latina,
| 1950-1998. Chile: NU. CEPAL.

9. Condiciones para gue sea exitosa la aplicacién de un Plan de Beneficios Flexibles

Para Hewitt & Associates (1990), existen cinco puntos basicos que se deben tomar en

guenia para aplicar un sistema de beneficios flexibles:

I. Vincular los beneficios flexibles con las necesidades del negocio: se refiere a que antes
de implantar los beneficios se debe realizar un andlisis exhaustivo y un estudio de los
recursos financieros con los que cuenta la empresa y de esta manera lograr de forma
eficiente la implantacion del plan y el seguimiento del mismo.

2. Conocer las necesidades de los empleados: como se ha dicho anteriormente las

necesidades de prestaciones por parte de los empleados dependen de una serie de
factores como son: edad, estado civil, trabajo del conyuge y duplicidad de
prestaciones, vy presencia de ancianos y nifios en la familia, por lo tanto se debe
conocer concretamente estos factores que se encuentren presentes en cada uno de los

empleados. Las vias que se pueden utilizar para obtener esta informacion es a través de
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metodos  como  encuestas, cuestionarios, entrevistas directas entre otros. Es
indispensable conocer las reales necesidades de los empleados para no invertir dinero
en beneficios que no sean necesarios realmente.

3. Definir_objetivos claros: la empresa debe precisar cuales son los resultados que
pretende obtener con la implantacién del plan, puede ser lograr mas competitividad en
relacién a otras empresas, lograr retencién , ser mas atractiva, motivar mas a los
empleados para que aumente la productividad, reducir costos etc. A su vez hay que
establecer un plazo de tiempo, si los resultados se verdn a corto, mediano o largo plazo.
Definiendo objetivos se puede saber a través de los resultados si los objetivos se estin
alcanzando y qué tan cficiente estd siendo el plan.

4. Definir los indicadores del éxito: este punto estd estrechamente relacionado con el

punto anterior, al definir los objetivos de forma clara, se consigue definir los
indicadores que permitirdn ver si el plan esta resultando. Entre estos indicadores
pueden estar: niveles de rotacion del personal, posicidn de la empresa en relacion con
el mercado, productividad de los trabajadores, niveles de ausentismo, comparacién de

costos entre otros.

5. Comunicar: se refiere a la promocién interna a los empleados en relacién al plan de
beneficios. Esta comunicacién debe tener informacién como: los beneficios ofrecidos,

la manera de realizar las elecciones, los cambios que se han realizado con respecto al

plan previo, tramites necesarios. plazos de espera, etc. Para ello se puede utilizar
encuestas, pagina electronica interna de la empresa, video conferencias, charlas entre
otros. Es importante no subestimar la capacidad de los empleados de adaptarse. Con
una educacion y comunicacion apropiadas, se observa que los empleados se amoldan

facilmente al concepto “flexible™.

10. Principales obsticulos para la implementacién de un Plan de Beneficios Flexibles

A pesar de las venlajas que se pueden tener con la implementacién de los planes de
‘beneficios flexibles, nombrados anteriormente, la mayoria de las empresas venezolanas se
Tigen por un sistema de beneficios tradicional, debido a que en Venezuela existen elementos

obstaculizantes al momento de pensar implantar este tipo de planes.
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Quevedo (2000) en su Trabajo de Grado, pudo detectar algunos de estos elementos con
sus respectivos resultados, entre los cuales estén:

) Entorno legal: cste se refiere a todas aquellas las normas, dictaminadas a través de leyes y
rteglamentos, que tienen como finalidad el establecer y limitar las acciones de los individuos
e relacion a ciertas situaciones, indicando cuales son aceptadas y cuales no lo son. En este
caso0. el entorno legal delimita situaciones de cardcter laboral entre ¢l patrono y el empleado.
El enforno legal venezolano se caracteriza por ser muy rigido y por colocar gran cantidad de
Inconvenientes a los empleadores como son los derechos adquiridos irrevocables de los
trabajadores, vinculaciones salariales entre otros, esto induce a que si se quicre implantar un

f#istema de beneficios flexibles, los empresarios deben montarlo de forma minuciosa.

Seguin el estudio elaborado por este autor un 66.67% de los encuestados (10 empresas de
15) consideran en forma general, que el entorno legal venezolano es un elemento
Obstaculizante para la implementacién de este tipo de planes... hay un posible riesgo laboral al
existir derechos adquiridos irrevocables en la LOT, pudiéndole traer inconvenientes a la
cmpresa, al tener el trabajador la potestad de alegar disminucién de beneficios, y poder
considerar esto como despido indirecto. (Quevedo, 2000, p. 90).

Esto indica que hay que tener cuidado con el monto del paquete total que se le da al
_: abajador para que esto no sea causal de reduccién de salario integral y pueda traducirse en

despido indirecto segiin la LOT en el articulo 103 Pardgrafo Primero:

Se considerara despido indirecto:

4) La exigencia que haga el patrono al trabajador de que realice un trabajo de indole

8 incompatible con la dignidad y capacidad profesional del trabajador, o de que preste sus
vicios en condiciones que acarreen un cambio de su residencia, salvo que en el contrato se
ligya convenido lo contrario o la naturaleza del trabajo implique cambios sucesivos de

wsidencia para cl trabajador, o que el cambio sea justificado y no acarree perjuicio a éste;

HCAB-RRII 74



Antonella Bacco Pico Influencia de los Planes de Beneficios Flexibles.

b) La reduccidn del salario;
c) El traslado del trabajador a un puesto inferior;
d) El cambio arbitrario del horario de trabajo; y

¢) Otros hechos semejantes que alteren las condiciones existentes de trabajo.

A su vez se debe garantizar que cada beneficio presente el mismo valor, ya que se puede
dar el escenario que al momento que el trabajador realice sus elecciones, escoja uno o varios
beneficios que sean de menor valor del que poseia inicialmente y esto podria traducirse a
desmejoras de condiciones laborales. También se debe tomar en cuenta que no se deben dejar
de lado las prestaciones obligatorias por la Ley ya explicados, debido a que inevitablemente
las empresas deben cumplir con estos deberes, por este motivo deben ser siempre situados en

lamezcla de beneficios ofrecidas a todos los trabajadores por igual.

b} Politicas de la Casa Matriz: no todas las empresas tienen las mismas politicas, esto
depende en gran medida del tamaiio de la empresa, de su estado financiero, de la posicion que
quiera tener en el mercado, en lineas generales, las politicas de una organizacién dependen de
U visién y los objetivos a los que aspire. En el estudio de Quevedo el 26.67% de las empresas
cneuestadas opind que uno de sus principales obsticulos para la implementacién de este

sistema son las politicas de la Casa Matriz.

¢) Carga operativa y administrativa del plan: evidentemente a la hora de pensar efectuar
a estrategia de beneficios, se requiere de un arduo trabajo operacional y administrativo para

los Departamento de Recursos Humanos v Compensacion y Beneficios, Entre las actividades

4ue deben hacer estan: realizar andlisis exhaustivos de los estados financieros de la empresa a
wer si pueden cubrir los costos del plan, hacer un andlisis poblacional para por edades, sexo.
estado civil, mimero de hijos entre otros para poder conocer las necesidades de cada uno de los
E-: hajadores debido a que en base a estas necesidades se definen las preferencias y los
_uf:tcs a utilizar en el plan, son los encargados de implementarlo, hacer segnimiento y

gnﬁ-::ar los resultados de los mismos, en pocas palabras amerita un gran esfuerzo por parte
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el equipo del proyecto, sin embargo los resultados pueden llegar a ser muy favorables y
_;____Iiws, tanto para los trabajadores como para la organizacion.

Igual que el elemento de las politicas de la Casa Matriz un 26.67% de las empresas
tilizadas en la muestra del estudio de Quevedo opinaron que este es otro obstaculizante
‘importante en la constitucion del plan de beneficios flexibles, sin embargo piensan que pueden
ser disminuidas con una buena planificacion (Quevedo, 2000, p. 92).

‘d) Comunicacion del plan: solo el 6.67% de las empresas consideraron que este elemento
' odia ser un obstaculizante relevante en el establecimiento de un plan flexible, el porcentaje es
ﬁﬁn,. sin embargo cabe resaltar que la complejidad de promocionar internamente el proyecto
vaa depender en gran medida del tamafio de la empresa y del nimero de trabajadores que ésta
lenga; a medida que la empresa tenga mds nimero de trabajadores se hace mds arduo
tomunicarlo y hacer que cada uno de los beneficiarios entienda el proyecto. Ademds, el
‘departamento de Recursos Humanos debe encargarse de asesorar de la manera mds correcta
'hle a los empleados al momento de sus elecciones de manera que no s¢ presenten

'f_'pnsﬁnvenjcntes en un futuro y que el objetivo de motivar sea cumplido a cabalidad.

¢) Falta de confiabilidad en el control de costos: el 33.33% de las empresas venezolanas,
opinaron que este sistema de beneficios no reducirfa los costos de personal debido a que
consideran que pueden inducir a un aumento de costos indirectos, mientras el 66.67%
consideran que con una buena administracién, organizacion y estudios si se lograria reducir
costos indirectos. Cabe destacar que verificar este elemento es parte esencial de esta

e + "o
mvestigacion.

1) Aumento del ISLR segin el beneficio que escoja: existen beneficios gravables que
inciden directamente en la renta neta gravable del beneficiario, hay algunas opiniones respecto
acste punto: existe un 33.33% de los encuestados que consideran que la Ley de Impuesto
obre la Renta, también obstaculiza la implementacién de los planes de beneficios flexibles, al
10 brindar las suficientes posibilidades libres de impuestos, v al ser la tendencia, las de reducir

¢l espectro de conceptos con desgravamen fiscal, y por ende aumentar la renta bruta neta
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ravable de los empleados. (Quevedo, 2000, p. 90). Sin embargo existen otras opiniones que
indican que con un buen control y manejo de estos elementos se puede lograr efectividad
impositiva:

Dos empresas expresaron que la ley de Impuestos Sobre la Renta no es elemento
obstaculizante para la implementacién de este plan ya que a pesar de que el concepto de
'- 10 es muy amplio, de los riesgos laborales, y de los pocos elementos con desgravamen
fiscal, estos pueden ser bien implantados, siempre y cuando la construccién sea bien
(neticulosa. ... y aprovechando las pocas, pero suficientes herramientas desagravables que

brinda la Ley de Impuesto Sobre la Renta (Quevedo, 2000, p. 90).

Esto indica que se debe conocer bien cuales son estos desgravamenes fiscales que se
pueden utilizar como herramientas para que el plan se pueda implementar con la suficiente

lividad impositiva como para que los beneficiarios no salgan perjudicados y derribar este
‘obstaculizante.

Es importante sefialar que este punto cs parte esencial de esta investigacion, el cual se
explicard con mas detalle posteriormente.

Adicionalmente, se pueden agregar otros obstaculizantes al momento de implantar el
plan como son:

g) Falta de cultura de beneficios flexibles: como se pudo explicar anteriormente, la
_'munjcat;ic’:—n del plan muchas veces se hace engorrosa debido a la falta de cultura existente
que hay en Venezuela en relacién a los planes de beneficios flexibles, hay empresas que ni
siquiera conocen ¢l término, ni de qué trata, ni cuales son sus ventajas y desventajas v mucho
ienos como implantarlo; por otro lado los empleados tampoco tienen idea de lo que es el
significado de los planes de beneficios flexibles ni cuales son los aportes que les pueden
ofrecer este tipo de sistema, es por esto que se considera que la falta de cultura ¥ conocimiento
deeste tipo de plan de beneficios es un obstaculizante para su implantacion.
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I"j Inversion en nuevas tecnologias: en este mundo globalizado la mayoria de los procesos
empresariales en ¢l drea de Recursos Humanos y Compensacién se rigen por la tecnologia
'janda atris la realizacion de funciones manuales, tal como lo expresa el profesor Josué
Bonilla: Sin Tugar a dudas, la introduccién de la computacién en el mundo empresarial, ha
fraido consigo un nuevo dinamismo que permite una mejor adaptabilidad a los cambios. Esta
versatilidad viene dada por la existencia en el mercado de ingeniosas aplicaciones (software),
readas con el objeto de facilitar y racionalizar los métodos utilizados tradicionalmente en la

:5| encia de Recursos Humanos y/o Relaciones Industnales. (Bomlla, 2005, p. 7).

Considerando esta afirmacion, se concluye que cuando se va a implantar una nueva
‘modalidad en una empresa €S necesario hacer inversiones en nuevas lecnologias, por lo tanto
deben hacerse cambios en el software de administracidn en donde se incorporen en las bases
e datos los diferentes paguetes de beneficios a escoger por los empleados. Este sistema debe
confiable y seguro para que se pueda llevar el proyecto a cabalidad y de forma eficiente.
embargo se puede adquirir un software de otras empresas y realizar la administracion

dentro de la organizacion.

ELr]"_’;mn’hh.ﬂ:s problemas de equidad interna: lo ideal es que el plan de beneficios flexibles sea
implementado a todo ¢l personal de la empresa de manera que no se funden sentimientos de
sticia v desconfianza entre los empleados, por otro lado este punto estd vinculado con la
numicacion del plan, en donde se les debe explicar de la mejor manera a los beneficiarios
: sus paquetes de beneficios pueden ser diferentes a otros empleados ya que no todos tienen
l3s mismas preferencias y no por esto se esta tratando de forma diferente a cada trabajador.
isto si no se maneja apropiadamente puede traer problemas de equidad interna y puede ser un

jl ulizante para el proyecto.

C. Costos laborales versus beneficios

Como se indicod anteriormente, desde el punto de vista del empleador el costo laboral

s la sumatoria del costo salarial v no salarial, ahora ;jqué tan importante es mantener un
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control de costos para las empresas, al momento de implantar planes de beneficios?
Respondiendo esta pregunta desde la perspectiva del empleador, su importancia radica en que
los modos que las empresas pueden utilizar para aumentar sus ganancias, son a través del
aumento de las ventas y/o el mantenimiento o disminucién de los costos en un periodo de
liempo determinado. En la siguiente seccion, se explicardn todos los componentes de los
costos, ofra variable fundamental dentro de la investigacién, como mantener un control de
costos adecuado, la relacion existente entre los costos y los beneficios y a través de que
estados financieros basicos pueden ser medidos.

1. Generalidades de costos

1.1. Definicion de costo

El término costo ofrece muiltiples significados y hasta ¢l momento no se conoce una
definicion que abarque todos sus aspectos, si embargo se dard una definicidén del término a
efectos de este estudio.

Se define como cosio a la valorizacion monetaria de la suma de recursos y esfuerzos que
han de invertirse para la produccién de un bien o de un servicio. También representa el precio
y gastos que tiene una cosa, sin considerar ninguna ganancia.

1.2. Clasificacién y comportamiento de los costos

De acuerdo con la funcién eén que se incurren:

« De produccién: son los que se generan en el proceso de transformar la materia prima
en productos terminados: materia prima (costo de los materiales integrados al
producto), mano de obra (que interviene directamente en la transformacion del
producto) y gastos de fabricacion indirectos (intervienen en la transformacion del
producto, con excepeidn de la materia prima y la mano de obra directa).

= De distribucitn o venta: son los que se incurren en el drea que se encarga de levar el

producto desde la empresa hasta el ultimo consumidor.
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* De administracién: se originan en el drea administrativa: existen dos categorias:
Costos fijos discrecionales: son susceptibles de ser modificados (sueldos, alquileres).

Costos fijos comprometidos: no aceptan modificaciones, son los llamados costos

sumergidos (depreciacion de la maquinaria)

Segiin su identificacién con alguna unidad de costeo:

« Directos: se pueden relacionar o imputar, independientemente del volumen de
actividad, a un producto o departamento determinado. T.os que fisica vy
econdmicamente pueden identificarse con algiin trabajo o centro de costos (materiales,
mano de obra, consumidos por un trabajo determinado).

» Indirectos: no se vinculan o imputan a ninguna unidad de costeo en particular, sino
s6lo parcialmente mediante su distribucién entre los que han utilizado del mismo

(sueldo del gerente de planta, alquileres, etc.).

Un costo que es directo para una seccion puede ser indirecto para otra. Los costos se
convierten en asignados, puesto que deben asignarse, cargarse o aplicarse a productos,
procesos, trabajos u otras secciones del negocio. La asignacion de los costos indirectos implica
ﬁ]. uso de una base o indice que refleje la manera en que se utiliza el costo indirecto en
secciones distintas. Puesto que la seleccién de una determinada bhase para asignar los costos a

menudo es cuestion de criterio, cuanto mayor sea la proporcion de costos totales que puedan

clasificarse como directos, tanto mds precisos serdn los costos.

Los antecedentes doctrinarios coinciden en que la diferencia entre costos directos ¢

indirectos es la posibilidad o conveniencia de su identificacién con alguna unidad de costeo.

De acuerdo con el tiempo en que fueron calculados.
« Histéricos: se incurrieron en un determinado periodo.

* Predeterminados: son los que se estiman con bases estadisticas y se utilizan para

elaborar los presupuestos.
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De acuerdo con el tiempo en gue se cargan o se enfrentan a los ingresos:

+ Del periodo: se identifican con los intervalos de tiempo v no con los productos o
servicios.

« Del producto: s¢ llevan contra los ingresos unicamente cuando han contribuido a
generarlos en forma directa, sin importar el tipo de venta (a crédito o al contado). Los
costos que no contribuyeron a generar ingresos en un periodo determinado, quedardn

como inventariados.

Segiin el grado de control:

¢ Controlables: las decisiones permiten su dominio o gobiemo por parte de un

responsable (nivel de produccidn, stock, mimero de empleados). Es decir, una persona,
a determinado nivel, tiene autoridad para realizarlos o no.

+ No controlables: no existe la posibilidad de su manejo por parte de un nivel de
responsabilidad determinado (costo laboral).

La controlabilidad se establece en orden a las atmbuciones del responsable. A mayor

nivel jerarquico existe un mayor grado de variables bajo su control. Los costos controlables no

Son necesariamente iguales a los costos directos.

Segiin su cémputo:

« Costo contable: sdlo asigna las erogaciones que demanda la produccion de un bien:
materiales, mano de obra y costos indirectos de fabncacion.

+ Costo econémico — técnico: computa todos los factores utilizados. Aprega oiras
partidas que si bien no tienen erogacidn, si son insumos o esfuerzos que tienen un valor
econdmico por su intervencion en el proceso: el valor locative del inmueble propio, la
retribucién del empresario y el interés del capital propio. No significan egresos
periodicos, si son ingresos medidos en términos de costo de oportunidad, que se

renuncian a percibir por ser utilizados en provecho del propio titular de dichos factores.
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De acuerdo con la importancia sobre la toma de decisiones:

» Relevantes: se modifican o cambian de acuerdo con la opcidn que se adopte, también
se los conoce como costos diferenciales, por ejemplo: cuando se produce la demanda
de un pedido especial existiendo capacidad ociosa. En este caso, la depreciacion del
edificio permanece constante, por lo que es un elemento relevantc para tomar la
decision.

» Irrelevantes: son aquellos que permanecen inmutables sin importar el curso de accién
elegido.

De acuerdo con el tipo de costo incurrido:

+  Desembolsables: implicaron una salida de efectivo, por lo cual pueden registrarse en
la formacion generada por la contabilidad.

* De oportunidad: se origina al tomar una determinada decision, la cual provoca la
renuncia a otro tipo de opcién. El costo de oportunidad representa utilidades que se
derivan de opciones que fueron rechazadas al tomar una decisién, por lo que nunca
aparecerdn registradas en los libros de contabilidad.

De acuerdo con el cambio originado por un aumento o disminucidn en la actividad:

» Diferenciales: son aquellos aumentos o disminuciones en el costo total, o el cambio en

cualquier elemento del costo, generado por una variacidn en la operacion de la
empresa: Costos decrementales: cuando los costos diferenciales son generados por

disminuciones o reducciones e¢n el volumen de operacion. Costos incrementales:

cupndo lag variaciones en los costos son ocasionados por un aumento en las actividades
u operaciones de la empresa
e Sumergidos: independientemente del curso de accion que se elija, no se verin

alterados.

De acuerdo con su relacion a una disminucién de actividades:

« Evitables: son aguellos plenamente identificables con un producto o departamento, de

tal forma que si se elimina el producto o departamento, estos costos se suprimen.
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» Inevitables: son los que no se suprimen, aunque ¢l departamento o producto sea

eliminado de la empresa.
2. Costos laborales

Es el precio de la fuerza de trabajo desde el punto de vista de la demanda, es decir, lo
fque le cuesta a la empresa emplear una persona. El costo laboral abarca no solo la
uneracion por el trabajo cumplido, sino también la remuneracién por el tiempo no
{rabajado (dias festivos, vacaciones) la inversién en seguridad social, los gastos de formacién
profesional a cargo de los empleadores, los costos de los servicios de bienestar y los gastos de
contratacion y despido.

Otros costos a considerar que bien podriamos denominar indirectos, son aquellos que se
tefieren a costos de oportunidad dificiles de cuantificar en términos monetarios y que se
relacionan con diferenciales de productividad por ausentismo, permiso o reemplazos.

)

Los diferentes componentes de los costos laborales se originan a partir de la formalidad
legal y de los mecanismos de proteccién del mercado de trabajo que intentan de algiin modo
gare ntizar la estabilidad al trabajador, al reducir la inceridumbre de sus ingresos futuros, y
mejorar su posicidn econdmica. Sin embargo estas medidas se traducen en costos para el

au In:adnr_
3. Los costos laborales como herramienta de apoyo para la toma de desiciones

Las decisiones de la administracion y de recursos humanos, implican una seleccion
entre cursos de accion opeionales. Los costos juegan un papel muy importante en el proceso
de la toma de decisiones. Cuando se puedan asignar valores cuantitativos a las opciones, la
éﬂminiﬂmcidn cuenta con un indicador acerca de cudl es la opcidn mds conveniente desde el
pinto de vista econémico. Esto no representa necesariamente la decision final, puesto que los
factores no cuantitativos, como el prestigio en la industria, relaciones obrero — patronales,

‘necesidades de ocupacion de un puesto vacante, pueden también influenciar en las desiciones.
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4. Estructura del costo lahoral segiin Tokman & Martinez

Segun la metodologia propuesta Tokman & Martinez (1999) el costo laboral se
gstructura de la siguiente manera:

4.1. Costos salariales:

Son aquellos que comprenden el salario corriente y el salario diferido. Por salario

comiente se entiende la remuneracién de que puede disponer periddicamente el trabajador
como contra-prestacion de sus servicios. Esta definicion de salarios abarca sueldos por hora,
gg]m—im; propiamente dichos, comisiones, bonificaciones, honorarios, tarifas por trabajo a
destajo v pagos de incentivos. Los salarios diferidos son los beneficios o compensaciones
monetarias que se garantizan al trabajador pero que no son inmediatamente disponibles para

€, tales como utilidades y pago de vacaciones.

4.1. Costos no salariales:

Consisten en aguellas contribuciones adicionales necesarias para financiar los beneficios
sociales, estos constituyen uno de los costos de mantenimiento de personal de mavor
importancia para las organizaciones empresariales, “los beneficios sociales son aquellas
'_"ﬂidades, comodidades ventajas y servicios que las empresas ofrecen a sus empleados para

ghorrarles esfuerzos y preocupaciones™ (Chiavenato, 1999, p. 459), estos beneficios estin

sujeto a la legislacion de cada pafs, entre estos podemos distinguir tres categorias:

i) Cargos del empleador: podemos mencionar las erogaciones de cardcter no salarial en que
vu:rern los empleadores tales como las contribuciones a los sistemas de salud piablica, fondos

de pensiones, subsidios para desempleados y capacitacion laboral,
b) Costos de antigiiedad: en general las legislaciones otorgan el beneficio de una

‘tompensacion por antigitedad, independientemente de la causa de la terminacion de la relaciom

_nraL Esto se lleva a cabo mediante el depdsito por parte de la empresa, de una determinada
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fraccion del salario en un fideicomiso, 0 como es el caso de Venezuela, el empleador tiene la

opeion de pagar al empleado un determinado miltiplo de su salario mensual.

¢) Otros costos: en esta categoria se incluyen los permisos de pre y post natal en los casos de

maternidad, los pagos de guarderia y alimentacidn, los costos de despido etc.

También se pueden clasificar de la siguiente manera:

=  Costos Yariables: mantienen vna relacion directa con las cantidades producidas, son
proporcionales al volumen de trabajo (materiales, energia).

s Costos Semivariables: en determinados tramos de la produccion operan como fijos,
mientras que en otros varian y, generalmente, en forma de saltos (pasar de un
supervisor a dos supervisores); 0 que estdn integrados por una parte fija v una variable
(servicios piiblicos).

s Costos Fijos: (estructurales) en periodos de corto a mediano plazo. son constantes,
independientes del volumen de produccion (alquiler de la fabrica, cargas sociales de
operarios mensualizados).

Caracteristicas de los costos fijos.

1. Conirolabilidad. Son controlables respecto a la duracion del servicio que prestan a la

empresa.

2. Estin relacionados estrechamente con la capacidad instalada.

3. Estan relacionados con un nivel relevante. Permanecen constantes en un amplio

intervalo.
4. Regulados por la administracién.
5. Hstan relacionados con el factor iempo.

6. Son variables por unidad y fijos en su totalidad.
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Caracieristicas de los costos variables.

1. Controlabilidad. Son controlables a corto plazo.

2. Son proporcionales a una actividad. Tienen un comportamiento lineal relacionado con

alguna medida de actividad.

3. Estdn relacionados con un nivel relevante, fuera de ese nivel puede cambiar el costo

unitario.
4. Son regulados por la administracion.

5. En total son variables, por unidades son fijos.

En este estudio se enfoca en los costos laborales que generan los beneficios otorgados

por las empresas a sus trabajadores, es decir los costos no salariales, tomando como base que
“los beneficios comprenden entre un 30% v un 60% de la remuneracién percibida por los
frabajadores™ (Quevedo, 2000, p. 71) y concluir a través de esta afirmacién que las
taciones poseen gran peso en los costos laborales. Con el pasar del tiempo se ha observado
claramenie dentro de las organizaciones que los costos por beneficios se han

incrementado, pasando a ser un factor de suma importancia en la remuneraci6n al trabajo.
5. Formas para determinar los costos de los beneficios

La siguiente formula se ufiliza para determinar que porcentaje que los costos de los

beneficios sociales representan sobre los costos laborales totales:

¢ Para un plan de beneficios fijos:

% = BSE / RB+RV+BSE+OP.

BSE — Monto en dinero que representan los Beneficios Socioecondmicos.

KB = Total pagado por Remuneracion Basica.
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BV = Total pagado por Remuneracion Variable.

0P = Total por Otros Pagos (Primas, Bonos, Horas Extras, etc.). (Quevedo, 2000, p. 73)
Esto indica que el costo del beneficio aplica para todos los empleados de la empresa,

_"__pendjemcmente de que los usen o no, esto puede llevar a la empresa a tener pastos

innecesarios en beneficios que no estan siendo utilizados, en caso de que el empleado no 1o

¢ Para un plan de beneficios flexibles:

CPBF= (CBI x EE)+ (CB2 x EE)+ (CB3 x EE)+.. + (CBn x EE),

CPBF= representa el Costo Total de Plan de Beneficios Flexibles.

CB1 x EE= representa el costo del beneficio | por los empleados que eligicron ¢l mismo, asi

tomo CB2 x EE, CB3 x EE, etc.

En cambio con un plan de beneficios flexibles, los costos del beneficio se calcula
i_%pa’ndjendu de la cantidad de empleados que hayan solicitado dicho plan, y esto permite que

10 se Incurran gastos en beneficios que no vayan a ser utilizados.

Para estipular el valor en dinero de los beneficios no se halla una forma estindar, cada
organizacién puede fijar su forma especifica de hacerlo, lo que es importante es saber el

nimero de personas que aplican para el beneficio para asi realizar la estimacién del costo del

fiE
TSI,

Por otro lado, es importante aclarar que existen otras variables que pueden afectar los
costos salariales y no salariales con el tiempo, como es el caso de la inflacién y el tipo de
tambio. En épocas de altos niveles inflacionarios, estos costos son uno de los mds afectados.
Las empresas le dan mucha importancia a este factor para tomar decisiones de cardcter
- compensatorio, como otorgar incrementos salariales a sus empleados y dar algunos beneficios

que ajustan su valor segin la inflacién existente. En caso de que los sueldos y salarios y los
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beneficios se calculen con base en délares, también se van a ver afectados por el tipo de

tambio que se presente.

6. Control de costos ¥ los planes de beneficios

Aunque una empresa cuente con una estructura organizacional adecuada, una direceidn
‘eficaz, y buenas estrategias gerenciales. no se puede identificar cudl es la situacion real de la
“organizacion y no existe un mecanismo que garantice e informe si los hechos van de acuerdo
‘con los objetivos, es por esto que el control es una efapa importante en la admimstracion de

na compafifa, ya que este sirve para evaluar el desempefio general frente a un plan estraiégico.

Es importante aclarar que control de costos constituye la gestion para ¢l complimiento

de las metas propuestas, mientras que reduccién de costos se refiere al esfuerzo orientado a

lograr una disminucion en los niveles o magnitud de los costos.
Segiin Chiavenato (1999) el control es una funcidn administrativa, es la fase del proceso
administrativo que mide y evalia el desempefo y toma la accién correctiva cuando se necesita.

De este modo, el control es un proceso bdsicamente regulador.

Al momento de implantar un plan o paquetes de beneflicios en una empresa, es

primordial mantener un control de costos, ya que nos permite evaluar si esti siendo
beneficioso, adecuado y conveniente tanto para los trabajadores como para la empresa en si.
Una de las razones mds evidentes de la relevancia del control es porque hasta el mejor de los
planes se puede desviar.

6.1. Objetivos del control de costos.

¢ Crear mejor calidad: Las fallas del proceso se detectan y el proceso se corrige para

climinar errores.

e Enfrentar el cambio: Este forma parte inevitable del ambiente de cualquier

organizacion., Los mercados cambian, la competencia entre empresas aumenta, se
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aprueban o enmiendan reglamentos gubernamentales nuevos. La funcién del control
sirve a los gerentes para responder a las amenazas o las oportunidades de todo ello,

porque les ayuda a detectar los cambios que pueden afectar el plan en marcha.

» Aprepar valor: Otra punto aplicado por el experto de la administracion japonesa
Kenichi Ohmae, es agregar valor. Tratar de igualar todos los movimientos de la
competencia puede resultar muy costoso y contraproducente. Ohmae, advierte, en

cambio, que el principal objetivo de una organizacion deberia ser “agregar valor” a lo

que ofrecen (en el caso de la investigacion, los paquetes de beneficios ofrecidos a los
empleados). Con frecuencia, este valor agregado adopta la forma de una calidad por
encima de la medida lograda aplicando procedimientos de control. Esto a su vez
permite la retencion del personal, de forma que se encuentren satisfechos con los

beneficios que le ofrezca la empresa.
E. Consideraciones para un adecuado control de costos
Lin control de costos efectivo se caracteriza por la correcta observacion de los siguientes

10s;

¢ Disefio de centros de responsabilidad: Un “centro de costo™ simboliza una actividad

relativamente similar para la cual existe una clara definicién de autoridad.

s Delegacion de autoridad: delegarlo a una persona responsable, capacitada y eficiente.
La controlabilidad se establece en orden a las atribuciones del responsable. A mayor

nivel jerdrquico existe un mayor grado de variables bajo su control.

¢ Delineacion de estandares de costos: El control de costos supone la existencia de un

juicio razonable para medir la intervencion. Fl individuo cuya responsabilidad se

evaliia debe participar en la elaboracidn de los estandares.

» Determinacion de costos controlables: Sélo los costos que son controlables

directamente por un individuo deben considerarse en la evaluacion de su

responsabilidad.
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o Informe de costos: Se requieren informes de costos explicativos y pertinentes, los
cuales deben compararse con los resultados reales y los estindares.

e Reduccidn de costos: El control de costos alcanza su maximo nivel de perfeccion

cuando existe un plan formal para eliminar las desviaciones de las normas de costos.

6.3. Control de costos en los Planes de Beneficios Flexibles

Para analizar el impacto de los beneficios flexibles en los costos laborales y su vez en la

ctura de la empresa, Hewitt Associates nos ofrece la siguwiente vision en relacion a estos

r Como un plan de beneficios flexibles puede constituir una herramienta para el control de los

costos?

Constituye una herramienta porque mediante la implantacién de un sisterna de
eficios flexibles se logra separar la compensacion total concedida por la empresa de los
‘¢ostos de una cobertura, a su vez reduce la presion del empleado por nuevos beneficios ya que
uenta con la gama de beneficios necesaria, incentiva la escogencia de niveles mas bajos de
bertura aumentando la conciencia del empleado con respecto al costo / valor del beneficio, y

disminuye la tasa de incremento de costos médicos.

Por otro. al momento de la implantacion de este tipo de planes hay que tener en cuentas

‘lpunas recomendaciones para mantener el control de costos:

“Los costos que la empresa incurra por beneficios deben de corresponderse con niveles
ados de produccidn, de no ser asi, es necesario una reevaluacién del plan™ (Dolan et al.,
p. 208).
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Por otro lado es importante disefiar el plan adecuadamente, donde se realice un trabajo
conjuntamente con el departamento de finanzas y administracion evaluando constantemente si

la empresa puede financiar los paquetes de beneficios a ofrecer.

Otra recomendacién es que se puede utilizar la opcién de compartir los costos de los
cios entre el empleado y el trabajador, esto no solo permite un mayor control de costos,

$ino que también los empleados toman conciencia de la relacion costo / valor del beneficio.

Es importanie tomar en cuenta la importancia de la comunicacion del plan a los
irabajadores, este tiene que ser comunicado de forma tal que todos lo entiendan
apropiadamente para que hagan buen uso de los beneficios.

7. Clasificacion de los Planes de Beneficios Flexibles y su control de costos

Existen tipificaciones para los Planes de Beneficios Flexibles, Quevedo en su obra
L tifico dos clasificaciones para estos planes, la clasificacion realizada por American
'mpemarfan Association (ACA) y por el autor Richard Johnson en su obra titulada
mplementing Benefits, A How to Guide, de los cuales resulté interesante utilizar la de Richard
Johnson por representar una clasificacion mas simple y aplicable al contexto venerolano, para
der con mayor facilidad la dindmica de estos sistemas de planes de beneficios y los

efectos que estos pueden tener en los costos laborales de una empresa:

7.1. Add-On Approach.

Bajo este esquema, se le proveen al empleado con un cierto niimero de créditos, en donde
pecifica una lista de opciones de beneficios, cada una con su precio los cnales éste debe
(eeidit como deben ser usados antes de comenzar el periodo efectivo del plan anual. Las
ones gue se establecen pueden complementar el nivel bdsico de los beneficios provistos
bajo el programa tradicional. Si el costo del beneficio complementario es menor que los

ereditos del empleador, el excedente de dinero es otorgado al empleado en efectivo. Por el
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contrario si el costo es mayor, el empleado debe de costear el excedente con dinero previo a
los impuestos. (Quevedo, 2000, p. 48).

Haciendo un andlisis, se puede afirmar que este modelo es el mas rigido, debido a que el
'__p_l'eada no tiene la total libertad para escoger el niimero de créditos que desee y a su vez se
i_':_l:nrga una lista de los beneficios a escoger, independientemente si estos son de su agrado o
10, sin embargo es importante aclarar que de igual manera este esquema es flexible va que de
'.4 al manera se le estd ampliando la gama de beneficios; esto desde el punto de vista del

!_'=1||||.

Por otro lado, desde el punto de vista de la empresa, los Add-On Approach representan
uno de los mejores modelos para controlar los costos debido a que es la misma organizacion la
que establece el crédito y la mezcla de beneficios que se le va a otorgar al beneficiario,

dindole la facilidad de medir mejor los riesgos financieros, y las ganancias que pueda obtener.

,' » Opt-Up/Opt-Down Approach.

Bajo este esquema, para cada drea incluida bajo el plan de beneficios flexibles, el
empleador establece opeiones de beneficios por encima y por debajo del nivel estandar. Si un
empleado elige un nivel de beneficio por debajo del nivel estindar, ese empleado recibird
créditos, 10s cuales podrd usar para obtener beneficios mayores en otra area. Si al contrario, un
empleado elige un nivel de beneficio por encima del nivel estdndar, el empleado debe de pagar
ese excedente por medio de una deduccion salarial. (Quevedo, 2000, p.48)

Este esquema es muy parecido al anterior, la diferencia estd en que es menos rigido al
proporcionarle la opeién al empleado de escoger mas beneficios del nivel estindar, sin
embargo sigue siendo una topologia rigida pero de igual manera es ventajosa para la empresa

~ el punto de vista financiero porque le permite un adecuado control de costos.
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13. Core-Plus-Options Approach.

Este es el mas popular de todos, bajo este esquema, a los empleados se le presenta un
-.-:j'u el basico de beneficios que el empleador considera que cada empleado debe tener.
‘Adicional a esto, al empleado se le muestra una cantidad de opciones, las cuales deben ser
‘tompradas por medio de créditos otorgados por el empleador junto con deducciones salariales
previo impuestos para adquirir los beneficios complementarios por encima del nivel bdsico.
(Quevedo, 2000, p. 48).

El Core-Plus-Options Approach es uno de los mds convenientes para las dos partes
'e'_t_pple:adﬂ y empleador), ya que da cierta flexibilidad al empleado en la escogencia de sus
beneficios y a su vez permite un efectivo control de los costos laborales, seguramente por esta
_' on cs ¢l mas popular y el mds utilizado por las empresas que implantan beneficios flexibles
..: tualmente.

7.4. Full Flex Approach.

A traves de un full flex approach no existe un nivel basico de beneficios, sino que el valor
:- al de todos los beneficios es flexible. Cada afio al empleado se le presenta una lista de

opciones, en donde estos pueden decidir tomar el valor total de los beneficios en efectivo.
(Quevedo, 2000, p. 48-49)

Como bien lo indica el autor, el Full Flex Approach representa la topologia més riesgosa
para la empresa debido a que le da una flexibilidad total al empleado v se puede perder
totalmente el control de costos, de manera que se puede llegar a un punto donde la
organizacion no tenga la capacidad financiera para cubrir los planes de beneficios flexibles

ygra todos los empleados, ocasionando problemas financieros v de personal indeseados.
Por otro lado es mucho mds riesgoso para empresas dentro del contexto venezolano

porque como bien indica el autor los riesgos de este esquema son grandes debido a que puede

aumentar la probabilidad de seleccion adversa, y que el empleado pueda elegir €l cambio de
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sslos beneficios por efectivo, y bajo la legislacion laboral venezolana, esto sea considerado
como salario, lo cual impactaria sobre otros conceptos como prestaciones, utilidades,
aciones, etc. y serian un 100% gravables. (Quevedo, 2000, p. 49). Es decir, en las empresa

czolanas no solo traeria problemas financieros y de personal, sino también problemas

En todo caso, sea cual sea el esquema que las empresas estén dispuestas a efectuar existe
i problema que se da la mayoria de las veces en las empresas, el cual es la falta de

Js icipacion del personal v la falta de un estudio de andlisis sociodemogréfico de ellos.

Una vez diseniado el programa de prestaciones, los empleados se encuentran en muchos
asos con condiciones que no se ajustan a sus necesidades reales. Existe, por otra parle, una
erte tendencia entre los integrantes de una organizacion a prestar atencidn solamenie a una

fraccion de los servicios que reciben.

Fsa falta de conocimientos, asi como la imposibilidad practica de seleccionar beneficios
uados, conduce con frecuencia a continuas solicitudes de mds beneficios. Normalmente,
‘el resultado de estas presiones es un paquete de beneficios poco equilibrado, junto a mayores
eostos para la organizacion. Es por este motivo que antes de disefiar un paquete de beneficios
st deben hacer estudios sociodemogrificos de los trabajadores de la organizacidén de manera

gie los beneficios que se les ofrezcan puedan cubrir sus necesidades lo mejor posible.
8. Los estados financieros bdsicos

Debido a la globalizacién que caracteriza este siglo, el mundo de los negocios se ha
velto mds complejo, es por esto que la informacién financiera cumple un rol muy importante
ducir datos necesarios para la administracion vy el desarrollo del sistema econémico. Los
fios y gerentes de negocios necesitan tener informacion financiera actualizada para tomar
ecisiones correspondientes sobre sus futuras operaciones. La informacién financiera de un

iggocio se encuentra registrada en las cuentas del mayor. Sin embargo, las transacciones que
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geurren durante el periodo fiscal alteran los saldos de estas cuentas. Los cambios deben

eportarse periddicamente en los estados financieros

Los estados financieros son los documentos que la empresa debe preparar al terminar el

econdmicos obtenidos en las actividades de su empresa a lo largo de un periodo de tiempo.
8.1, Clasificacion de los estados financieros:

Los estados financieros basicos son:

1. El balance general

2. El estado de ganancias y pérdidas
3. El estado de cambios en el patrimonio
4. El estado de cambios en la situacion financiera

3. Elestado de flujos de efectivo

8.1.1. Balance general

Es el documento contable que informa en una fecha determinada la situacién financiera
de la empresa, presentando en forma clara el valor de sus propiedades y derechos, sus
aciones y su capital, valorado y elaborado de acuerdo con los principios de contabilidad

generalmente aceptados.

En el balance solo aparecen las cuentas reales y sus valores deben corresponder
exactamente a los saldos ajustados del libro mayor y libros auxiliares. El balance general se
:f elaborar por lo menos una vez al afio y con fecha a 31 de diciembre, Lo importante de
¢ estado financiero es que permite observar el estado del patrimonio, y los derechos vy
aciones de la empresa. Por otro lado el Balance General indica la salubridad del negocio,

i embargo una empresa puede estar sana pero no ser rentable.
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FIGURA 8. Esquema del Balance General:

BALANCE GENERAL

ACTIVO

ACTIVQO CORRIENTE
DISPONIBLE

DEUDORES

INVENTARIOS

ACTIVO NO CORRIENTE
PROPIEDAD PLANTA Y EQUIPO
INTANGIBLES

DIFERIDOS

VALORIZACIONES

TOTAL ACTIVO

PASIVO

PASIVO CORRIENTE
OBLIGACIONES FINANCIERAS
 PROVEEDORES

CUENTAS POR PAGAR
IMPUESTOS GRAVAMENES Y TASAS
OBLIGACIONES LABORALES
DIFERIDOS

PASIVOS NO CORRIENTE
OTROS PASIVOS DE LARGO PLAZO
BONOS Y PAPELES COMERCIALES
TOTAL PASIVO

PATRIMONIO

CAPITAL SOCIAL

SUPERAVIT DE CAPITAL
RESERVAS

REVALORIZACION DEL
PATRIMONIO

UTILIDAD DEL EJERCICIO
TOTAL PATRIMONIO

§.1.2. Estado de Ganancias y Pérdidas

Es un documento contable que muestra el resultado de las operaciones (utilidad, pérdida

emanente y excedente) de una entidad durante un periodo determinado.
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Presenta la situacion financiera de una empresa a una fecha determinada, tomande como
parametro los ingresos y gastos efectuados; proporciona la utilidad neta de la empresa.
‘Generalmente acompafia a la hoja del Balance General. Fiste muestra la diferencia entre el
total de los ingresos en sus diferentes modalidades; venta de bienes y servicios, cuotas y
aportaciones vy los egresos representados por costos de ventas, costos de servicios, prestaciones

y otros gastos y productos de las entidades del Sector Paraestatal en un periodo determinado.

El estado de ganancias y pérdidas, también conocido como estado de resultados, estd
compuesto por las cuentas nominales, transitorias o de resultados, o sea las cuentas de
ingresos, gastos y costos. Los valores deben corresponder exactamente a los valores que
aparecen en ¢l libro mayor y sus auxiliares, o a los valores que aparecen en la seccién de

ganancias y pérdidas de la hoja de trabajo.
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FIGURA 9. Esquema del Estado de Ganancias y Pérdidas

ESTADO DE RESULTADOS

VENTAS

(-) Devoluciones y descuentos

INGRESOS OPERACIONALES

(-) Costo de ventas

UTILIDAD BRUTA OPERACIONAL

(-) Gastos operacionales de ventas

(-) Gastos Operacionales de administracidn
UTILIDAD OPERACIONAL

(+) Ingresos no operacionales

(-) Gastos no operacionales

UTILIDAD NETA ANTES DE IMPUESTOS
(-) Impuesto de renta y complementarios
UTILIDAD LiQUIDA

(-) Reservas
UTILIDAD DEL EJERCICIO

En esta investigacion, el estado de ganancias y pérdidas juega un papel importante
debido a que a traves de este estado financiero se puede medir la rentabilidad de la empresa,
u¢ muesira la diferencia existente de lo que entra v lo que sale de la misma en un
ento determinado, el drea de gastos incluye la parte de las salidas directas laborales
dos y salarios de los empleados) y de las salidas indirectas laborales (beneficios
rados), de esta forma se puede medir el costo total laboral dentro de la Compaifa.

Relacién de los costos lahorales empresariales con los estados financieros bdsicos

Como bien se puede observar en la explicacién de los estados basicos financieros, los
os, beneficios y demds componentes de la compensacion, se regisiran e inciden en estos
slados  financieros sobre todo en una parte del Estado de Ganancias y Pérdidas
ificamente en los gastos operacionales de administracién, la cual se encuentra resaltada

el figura 9.
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Evidentemente, si los costos en los gastos operacionales administrativos aumentan o
disminuyen, tendrin un efecto sobre la utilidad de la empresa. Los costos laborales tienen dos

3., 3 de impacto en las operaciones y en las finanzas de la empresa:

4- Afecta el costo de produccion por via del costo de la Mano de Obra Directa. En este caso,
as variaciones se referirdn al costo del producto terminado (Inventario de Mercancias) y, por
‘tonsiguiente, la utilidad o pérdida dependerd de la posibilidad de variar los precios. Esto se

__ﬁr:_m al tipo de mercado o de que haya precios controlados.

b- Afecta los pastos operacionales. Esto trae como consecuencia una disminucién en la
utilidad. Desde luego, debe considerarse la opeién descrita anteriormente de aumentar (rara

‘vez disminuir) los precios.

Ahora bien, el aumento de salario y/o de los beneficios, acarrea un incremento en los
vostos, si se refiere a los costos de produccion y en los gastos operacionales si se relaciona con
este tipo de gastos. Representa, en ambos casos, una disminucién de la utilidad, si no es

posible manipular los precios.

Por otro lado, si aumentan los beneficios y/o los salarios, se debe considerar que los
beneficios pueden calcularse comao valores relativos del salario (por ejemplo: porcentajes); en

consecuencia el impacto es ponderado por el porcentaje referido a los beneficios laborales.

Para medir esto se pueden utilizar diferentes indicadores, recordando que los indicadores

son comparaciones entre dos (2) o mds variables. Entre ellos tenemos:

8- Compara la variacidn con respecto al monto ori ginal (cociente)
b- Compara el salario mas los beneficios (costo laboral) con las utilidades (cociente)
(- Compara la variacién con los costos totales (cociente)

(l-- Costo Taboral como % de las ventas.
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D. El papel de los impuestos en el disefio de los planes de beneficios

Al momento de pensar en implantar un sistema de Beneficios Flexibles, no se puede
dejar de lado las consideraciones legales, impositivas y el marco regulatorio del pafs, ya que si
stas son muy rigidas, las posibilidades de poder aplicar el sistema pueden reducirse debido al

alio riesgo que podrian significar para las empresas.

Por otro lado, la ley tributaria tiene un papel importante, ya que la misma debe

garantizar las suficientes opeiones de beneficios que no le adquieran al empleado un agregado

b

g

su renta bruta, teniendo como consecuencia que la persona tenga que cancelar una mayor
cantidad de dinero por razén de Impuestos Sobre la Renta al fisco nacional, por lo que se debe
Ijuscar la manera de que lo que se le vaya a ofrecer al trabajador sea favorable con el fin de
evitar que al trabajador se le brinde un beneficio que sea de cardcter gravable y no le permita

gozar por completo del valor del mismo.
1. Beneficios establecidos por la Ley Orgidnica del Trabajo

Se sabe que la oferta de los beneficios por parte de las empresas es voluntaria, es decir,
cllas pueden decidir ofrecerlos o no, segin los recursos econémicos y los objetivos que
ambicionen; sin embargo, la legislacion venezolana establece ciertas regulaciones con
respecto @ algunos beneficios que son obligatorios por la Ley Orgédnica del Trabajo (LOT).
Lstos beneficios obligatorios son denominados por esta ley, especificamente en el articulo
133, pardgrafo tercero como “beneficios sociales de cardcter no remunerativo” los cuales no
seran considerados como salario, salvo que en las convenciones colectivas o contratos

individuales de trabajo, se hubicere estipulado lo contrario. Siendo éstos los siguientes:

i'l') Los servicios de comedores, provision de comidas y alimentos y de guarderias infantiles.

2) Los reintegros de gastos médicos, farmacéuticos y odontolégicos.

3) Las provisiones de ropa de trabajo.
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4} Las provisiones de ttiles escolares y de juguetes.
) El otorgamiento de becas o pago de cursos de capacitacion o de especializacion.

'__:El pago de gastos funerarios,

Por otra parte ¢l Reglamento de la Ley Organica del Trabajo (articulo 73) establece que
estos beneficios: revisten cardcter excepcional”, en referencia a la voluntad que tienen las
empresas en ofrecer estos beneficios; “deberdn guardar proporcién o adecuacion con las

necesidades que se pretenden satisfacer”, para que no se gasten recursos econdmicos en

ecimientos que no satisfagan las necesidades del empleado y la de su familia, ya que
b aprovechar al trabajador, su conyuge o concubino. o a sus familiares™ es decir estos
beneficios deben ser extensibles a los familiares del trabajador y por 1iltimo, “no revisten
cardcter salarial cualguiera fuere la modalidad de cumplimiento y fuente de la obligacion,
salvo que se hubiere pactado lo contrario en convenciones colectivas o contratos individuales

(e trabajo.

2. Generalidades impositivas

Los Ingresos Fiscales son todos los recursos monetarios que percibe el Estado a través
de la aplicacion de las leyes que sustentan el cobro de los impuestos, tasas, recargos, etc. Asi

tomo los ingresos que derivan de la vena de bienes y servicios, donaciones y préstamos.
"_‘-. Clasificacion de los Ingresos Fiscales:
21.1. Ingresos Ordinarios: son aquellos que obtiene el fisco nacional con caricter recurrente.

fnire ellos se cncuentran: los impuestos, las tasas y las contribuciones. Las tasas y

tribuciones implican transacciones voluntarias, por otro lado los impuestos son de cardcter
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. Ingresos Extraordinarios: son aquellos que obtiene el fisco nacional sin cardcter de

ecurrencia. Entre ellos estan: el endeudamiento publico, les ingresos provenientes por

aciones, etc.
3. Los impuestos

Los impuestos se pueden definir como las contribuciones, en dinero o especie, que el
emno de un pais cobra a sus habitantes con objeto de sostener su gasto y los servicios que
‘proporciona. Los impuestos son una parte de la riqueza obtenida, que tanto los hombres y
mujeres como las compafifas anénimas y las sociedades de responsabilidad limitada, dan al
-'nat:inna] por inoperativo de la ley para que el estado esté en capacidad de satisfacer las
ecesidades del pueblo en general. (Ruiz, 2000 p. 3)

Clasificacion de los impuestos:

s Pueden incurrir sobre el vendedor o el comprador del mercado.

e TPueden incurrir sobre las familias o empresas.

e Pueden incurrir sobre el mercado de productos o sobre el mercado de factores.

e Pueden introducirse en el lado de las fuentes o en el de los usos en la cuenta del

contribuyente.

1.2, Caracteristicas de los impuestos:

s Se establece mediante un instrumento legal que es sancionado por la autoridad
competente (Parlamento o Congreso).

e Es un pago forzoso, establecido por el estado en virtud de su poder soberano y de
aceptacion obligatoria para lodos los cindadanos.

e No se establece la contraprestacién inmediata al contribuyente de un servicio, ya
que entre sus finalidades estd principalmente la redistribucion del ingreso y brindar
servicios colectivos a quienes econdémicamente no pueden costearlos.

e Es un pago irreversible y definitivo, ya que no se le otorga al contribuyente que lo

debe pagar un privilegio exclusivo ni la obligacion de retribuirselo.

UCAB-RRII 102



Antonella Bacco Pico Influencia de los Planes de Beneficios Flexibies.

33, Tipos de impuestos:

3.3.1. Impuestos positivos y negativos: los pagos de transferencia por parte del Estado

pueden ser considerados como impuestos negativos, mientras que los impuestos positivos
provienen del sector privado sin que exista a cambio una contraprestacion directa. Las

transferencias representan un pago sin que exista un servicio a cambio.

3.3.2. Impuestos reales v personales: los impuestos personales son aquellos que se ajustan

a la capacidad del pago personal del contribuyente. Por su parte, los impuestos reales
(“sobre las cosas™) en cambio recaen sobre las actividades u objetos como tales, es decir,
las compras, las ventas o la posesion de la propiedad, independientemente de las
caracteristicas del que realiza la operacién o del propietario. Pueden aplicarse a la familia
0 a la empresa. La distincion entre impuestos personales y reales ¢s importante cuando se
considera la equidad del sistema impositivo; la equidad debe ser valorada en términos de

justicia en la distribucion de la carga entre personas.

3.3.3. Impuestos directos e indirectos: los impuestos directos se aplican inicialmente sobre

el individuo o la familia que se entiende soporta la carga, los impuestos personales tales
como el impuestos sobre la renta personal son por lo tanto directos. Por su lado los
impuestos indirectos son los que se aplican en un punto del sistema pero que son
trasladados a cualquiera que soporte finalmente la carga, la mayoria de los impuestos

reales como los impuestos sobre las ventas y especificos, son indirectos.

34. Principios que rigen los impuestos segiin Adam Smith:

Para Adam Smith, al momento de imponer cargas tributarias a los ciudadanos, se debian

lpmar en consideracion los signientes principios:
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golectivo. Este principio esta intimamente unido al principio de igualdad en el sentido de que
la obligacion no debe quedar exenta para ningin ciudadano por escasos que sean sus

recursos y su condicién social, ya que su contribucion estara en proporcién a estos factores.

,L 2. Principio de Certeza: se basa en que un impuesto que se establezca a cada persona debe

ser cierto y no arbitrario. Solo aquellos tributos establecidos en una ley sancionada por la
idad competente son los que deben cumplir los contribuyentes.

. Principio de Economicidad: al fijarse un tributo debe estructurarse una unidad

ministrativa eficiente, que implique bajo costeen la recoleccién y administracion del
impuesto, de modo que no sean mas los costos de recolectarlo que los ingresos que se obtienen

144, Principio de Comodidad: indica que el Estado procura que la contribucién en su

Iotalidad debe ser recaudada cuando le resulte mas eémodo y factible al contribuyente. Una

uitica de este principio es que podrfa dejar a la libre voluntad del contribuyente el
mplimiento de sus obligaciones, por lo que se ha establecido un criterio de que el
__tribuyf:nte responda en el momento de disponibilidad del ingreso, lo cual ha generado

meétodos como el de la retencion de la fuente.
4. Ley de Impuesto Sobre la Renta

El Impuesto Sobre la Renta grava la renta, es decir, la ganancia que produce una
inversion o la rentabilidad del capital. También puede ser ¢l producto del trabajo bajo relacion

-iﬂependencia o lo producido por el gjercicio de una profesion.

El Impuesto Sobre la Renta tiene como fuente, objeto y base de cdlculo los ingresos
neios percibidos por las personas naturales, las personas juridicas y otras entidades
gcondmicas, por ello es el impuesto mds justo y ccudnime, pues grava un signo cierto y seguro

__.riqweza, 0 sea, la riqueza ganada o renta.
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Para Forte Fracesco, en su revista “Comment on Schedular and Global Taxes™ Rivista di
distritto finanziaro (1961) este tributo representa la forma mds directa, creciente, general v
segura de medir tal capacidad de page, y por ello, es el mejor impuesto directo y constituye el
.g'mvmnen mds ufilizado en los nuevos sistemas tributarios, no sdélo por su mayor
- productividad, sino también por su generalidad, elasticidad y equidad.

El ITmpuesto Sobre la Renta no solamente es el impuesto de mayor suficiencia financiera,
iﬁi_nu que arroja mayores ingresos fiscales que otros tributos o ingresos pablicos del Estado; v
esto sucede hasta en Venezuela, cuyo fisco obtiene importantes ingresos derivados de la
'._ustria petrolera, en razén de que parte de los pagos fiscales de tal actividad, atin después de

facionalizada en nuestro pais la citada industria, se hacen principalmente por el canal
impositivo del impuesto sobre la renta.

Como se ha dicho anteriormente, para disefiar un plan de beneficios flexibles se debe
Ibmar en cuenta el evitar que los impuestos de los empleados (especificamente el Impuesto

bre la Renta, que es en el que se enfoca esta investigacién) se incrementen con el

lorgamiento de un beneficio gravable, v esto conlleve a que el trabajador no pueda disfrutar

por completo el valor del mismo, y por el contrario lo perjudique.

Para facilitar una vision mds amplia al lector de la dindmica del Impuesto Sobre la

D

lenta, a continuacion se dard una breve resefia histérica del desarrollo de este impuesto, us

4.1. Resedia histérica del Impuesto Sobre 1a Renta

Desde tiempos de la colonia ya existia un tributo parecido al Impuesto Sobre la Renta,
) o 5 sino hasta los afios 1937-1940 cuando se puede discutir sobre un verdadero sistema
e tributacion directa, ya que es en este periodo cuando el Dr. Alberto Adriani presentd tres
[3) provectos de leyes de Impuesto sobre la Renta, sin embargo ninguno de ellos fue aprobado
wor el Parlamento. Posteriormente en 1942, durante el gobierno de Isaias Medina Angarita, le

presento al Congreso una sintesis de los tres (3) proyecios del Dr. Adriam, y el diez (10} de
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]u]m de 1942 se sanciond la primera ley del lmpuesto Sobre la Renta, la cual empezoé a
gjecutarse el diecisiete (17) de julio de ese mismo afio y entr6 en vigencia el primero (1) de
enero de 1943,

En el afio 1,961, segiin la Gaceta Oficial nimero 669, extraordinario, del 17 de febrero
ese ano, se reformo la Ley del de 1.958, y ésta, a su vez, vino a ser derogada por una nueva

version, la cual queddé publicada en la Gaceta Oficial de la Reptiblica de Venezuela nimero

'Elﬂﬁg, extraordinario, del 23 de diciembre de 1.966, vigente a partir del primero de enero de
1967.

En el ano 1.978 se derogod la Ley de Impuesto sobre la Renta del afio 1.966 y sus
teformas parciales. Esta ley establecio la estructura del Impuesto que hoy conocemos, en el
sentido de que todas las personas naturales debian declarar la totalidad de sus rentas,
independientemente de su origen, aplicdndoseles una tarifa progresiva tnica; de igual forma se
‘tomenzé a gravar a las personas juridicas, previendo un capitulo especial sélo para las rentas

(e origen petrolero y minero, aun vigente.

Actualmente se encuentra vigente la Ley publicada en la Gaceta Oficial mimero 5.566,
‘extraordinario, del 28 de diciembre de 2001, cuya caracteristica principal respecto de las
yersiones anteriores, es el cambio del factor de conexidn, conjugando el principio de
temitorialidad del impuesto con un sistema de tributacion basado en la renta mundial,
-ﬁ‘_-.’a:ﬂdn subsidiariamente la renta extranjera, y reconociendo los créditos por impuestos

pagados en el extranjero a través del método de acreditamiento,
4.2, Sistemas del Impuesto Sobre la Renta
Forle Francesco (1961) explica tres sistemas del Impuesto Sobre la Renta:

1. Sistema Cedular: consiste en calificar los enriquecimientos por su origen (cedular) para

gravarlos con una tasa fija de imposicion. En Venezuela nunca ha existido éste como

un sistema puro.

UCAB-RRIL



nionella Bacco Pico Influencia de los Planes de Beneficios Flexibles.

2. Sistema Global: se presenta cuando solamente se mide el volumen del monto total del

enriquecimiento que una persona natural o juridica ha obtenido durante el afio fiscal, y
sobre dicho monto se aplica una tarifa progresiva de imposicion. Es el sistema que se
aplica en Venezuela actualmente y se inicid con la ley que entrd en vigencia el primero
(1) de enero de 1967.

3. Sistema Mixto: es la combinacion del Sistema Cedular v Global. Establece ademds de

impuesto cedular, el llamado complementario o progresivo, que se calcula sobre la
suma de todos los enriquecimientos de cada contribuyente y su producto se suma con
el impuesto cedular, para asi obtener el gravamen total de cada depositario por afio.
Una de las principales criticas de este sistema es la discriminacion cualitativa por tipo
de ingreso gravable. Este sistema fue aplicado en la primera ley de Impuesto Sobre la
Renta desde el primero (1) de enero de 1943 hasta el treinta v uno (31) de diciembre de
1966.

Para observarlo y analizarlo de una forma esquematizada, se realizé el siguiente cuadro

de diferencias entre los sistemas mas utilizados en Venezuela:
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TABLA 2. Diferencias de los sistemas de ISLR

Sistema Global Sistema Mixto
1. Grava a tres tipos de
contribuyentes: personas naturales,
personas juridicas y no mineras ni | 1. Grava bdsicamente a dos tipos
petroleras (siendo estas Gltimas una de contribuyentes: personas
categoria especial) naturales y personas juridicas.
2. Establece diferenciacion de las
2. Solo grava el enriquecimiento rentas por su origen a fin de
global del contribuyente con tarifag gravarlas con diferencias
. progresivas porcentuales (cedular)
3. Ampha los incentivos segiin el 3. Contempla pocos incentivos
tipo de actividad que realice ¢l seglin el tipo de actividad que
contribuyente. desarrolle el contribuyente.
4. Fija exenciones de base para el
4. No prevé exenciones de base cdlenlo del impuesto
para el ¢dleulo del impuesto con complementario v cedular al
algunas excepciones que tenga la tratarse de personas naturales y
ley, residentes.
5. Contempla deducciones segin el
tipo de contribuyente (natural o 5. Contempla deducciones
[l juridico) especificas para cada tipo de renta.
6. Se establece como condicién 6. No establece la retencion del
para que proceda la deduccion de impuesto en algunos
alpunas partidas, la retencion previa enriquecimientos para que
del impuesto procedan como deduccidn
7. Se establece el Registro de 7. No se establece el control fiscal
mformacion Fiscal (RIF) tanto de mediante ¢l Registro de
los declarantes como de los Informacion Fiscal (RIF) de los
contribuyentes potenciales. Se lleva contribuyentes declarantes o
un control fiscal. [ potenciales.

43 Caracteristicas del Impuesto Sobre la Renta Vigente

Analizando la actual Ley de Impuesto Sobre la Renta, se puede concluir gue tiene estas

caracteristicas principales nombradas a continuacion:

¢ Permite la globalizacion de los enriquecimientos. ya que si un contribuyente percibe
ingresos por diferentes actividades, éstas se agrupan para poder apreciar la capacidad

contributiva del sujeto.
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¢ Es un sistema progresivo, es decir, a mayor renta mayor sera la tasa de tributacién.

« [Esun impuesto personal, es decir paga el tributo el que obtiene el enriquecimiento.

e Esun impuesto directo

« Constituye un impuesto a nivel nacional; tiene aplicacion solo en el pais.

¢ Permite estimular la iniciativa privada a través de desgravameles, exenciones, rebajas,

deducciones, etc.

_' bligaciones de Personas Naturales Residentes y no Residentes.

I- Contribuyentes Residentes o domiciliados en Venezuela: De acuerdo al Articulo 51 de la
Ley de Impuesto Sobre la Renta, son aquellas cuya estadia en el pais excede de 180 dias
durante cl cjercicio anual, si permanece menos de este tiempo se le considera como no
residente, a los fines del Impuesto sobre la Renta. También son residentes aguellas personas
que en el gjercicio inmedialamente anterior, hayan permanecido en ¢l pais mas de 180 dias.
.-l}l' otro lado el articulo 80 de la Ley de Impuesto Sobre la Renta, sefiala que las personas
naturales residentes en el pais y las herencias yacentes que obtengan un enriquecimiento
global neto anual superior 4 mil unidades tributarias (1.000 U.T.) o ingresos brutos mayores de
mil quinientas unidades tributarias (1.500 U.T.) deberdn declararlos bajo juramento ante un
funcionario, oficina o por ante la institucion que la Administracion Tributaria sefale ¢n los

plazos y formas que prescriba el Reglamento.

2- Contribuyentes no Residentes o no domiciliados en el pais: Son aquellas personas naturales

que hayan permanccido menos de (80 dias en el pals, durante un ejercicio anual.

Las personas naturales no residentes tributan por cualquier suma gue perciban, con
excepeidn de las rentas sujeias a retencion total que son sueldos y salarios, renta profesional y
(ividendos.

A los no residentes asalariados, se les debe retener el 34% sobre el total de las
remuneraciones que perciban, el mismo porcentaje se retendrd cuando se trate de renta

profesional. En esie caso fales contribuyentes no gozan de rebajas de impuesio i
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‘desgravamenes que se les concede a los residentes que cobren sueldos y honorarios

profesionales.
'4.4. La Unidad Tributaria

Segiin el Servicio Nacional Imegrado de Adminisiracion Aduanera v Tributaria
(SENIAT) la unidad tributaria es la medida de valor creada a los efectos tributarios como una
‘medida que permite equiparar y acializar a la realidad inflacionaria, los montos de las bases
e IMposicion, exenciones v sanciones, entre olros, con fundamento en la variacion del [ndice
\de Precios al Consumidor (TPC).

Ahora veamos graficamente la evolucion de la unidad tributaria desde 1.994 hasta la
actualidad:

FIGURA U} Evolucidn de ka Unidad Tributaria en Venezuela

EVOLUCION DE LA UNIDAD TRIBUTARIA EN VENEZUELA (B5.) 1904-2007

A0, K 1

| 35000 33,600
1 3
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Como se puede observar en la figura 10, durante los primeros tres afios la unidad
mbutaria se mantiene sin cambios bruscos, es a partir del aiio 1.997 que la unidad tributaria da
i incremento brusco de dos mil setecientos bolivares (Bs. 2.700,00) a cinco mil cuatrocientos
"_:__-*.rams (Bs. 5.400,00). Los siguientes afios tenia un variacién de dos mil bolivares (Bs.
2(00.00) aproximadamente, hasta el afio 2.003 cuando la variacion aumentd a cinco mil
vares (Bs. 5.000,00) aproximadamente por afio hasta llegar actualmente a treinta v siete
il seiscientos treinta y dos bolivares (Bs. 37.632.00).

La variacién de la unidad tributaria en los dltimos trece (13) afios ha sido de treinta vy
mil seiscientos treinta y dos bolivares (Bs. 36.632,00).

Este grafico parte del afio 1.994 porque fue a partir de ese afio que con la reforma del
digo Tributario crearon la figura de la unidad tributaria, la razon de esto la da Juan v Miren
ty los cuales indican que en la Ley del Impuesto Sobre la Renta de 1.991 se establecio
jue la exencion de base, o sea, aquella cantidad de renta por debajo de la cual no se declara
" esto alguno, se fijara de acuerdo con el salario minimo urbano,.. esle sistema resultd
imperfecto por varias razones, una de las cuales es que ligar dos cosas tan dispares como son
lilegislacion laboral (que tiene un fin social) y la tributaria (que persigue recaudar dinero) era
meonveniente. ... esa y otras razones hicieron que el legislador en la reforma hecha al Cédigo

Tributario de 1.994 implantara el concepto de unidad tributaria, (Garay & Garay, 2007, p.69).

La ventaja que tiene la unidad tributaria es que ésta al cambiar su valor de acuerdo con
ginflacion del momento, le permite al Fisco que sus ingresos suban con dicha inflacion en
de quedar detenidos, a su vez esto beneficia a las personas naturales que tengan ingresos

bajos pues la exencidn de base sube de acuerdo con el valor de la unidad tributaria.
Garay (2007) no ofrece un ejemplo simple de esto:
Para el afio 1.994 la exencion era de Bs. 1.000.000 (1.000 UT x Bs, 1,000)

Fara cl afio 2.007 la exencidn es de Bs. 37.632.000 (1.000 UT x Bs. 37.632) esto indica que

it'g"- ganaron esa cantidad o menos estdn exentos de declarar impuesto.
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“tilS Relacidén existente entre los Planes de Beneficios Flexibles v el Impuesto Sobre la
Renta

Como se menciond anteriormente en el punto llamado Principales obsticulos para la
iyggk lementacion de un Plan de Beneficios Flexibles (ver Pag. 73), el Impuesio Sobre la Renta
purade llegar a ser un elemento negativo para el beneficiario al momenio de buscar
JInplementar un plan de Beneficios Flexibles, como se indicé, este puede aumentar ¢l monto
de la cancelacion del impuesto si el trabajador llegase a escoger un beneficio que sea gravable
y consecuentemente aumente su renta neta. Si el empleado no tiene esto claro, ciertamente le
producird un descontento debido a que se hallard en una situacidn inesperada y seguramente
poco deseada, es por esle motivo que la empresa que procure utilizar este tipo de planes de
I_jieheﬁcios debe tomar en cuenta este elemento; una manera de hacerlo es haciendo un andlisis
de beneficios gravables y no gravables, para luego crear los paquetes que van a ser ofrecidos a
los trabajadores y aclararle a cada uno cuales de estos beneficios inciden en el pago del ISLR,
de manera que escojan los beneficios de forma conciente y teniendo el conocimiento de lo que

nuede conllevar su eleccion.

Sin embargo, uno de los fines de esta investigacion, es proporcionar al lector
herramientas para que la implementacién del plan de beneficios flexibles posea efectividad
impositiva, es decir que se le ofrezca al trabajador un beneficio que sea de cardcter no
gravable y le permita disfrutar del mismo plenamente. Para esto, se definiran algunos
‘conceptos claves que permitirdn facilitar herramientas para conseguir esta efectividad

impositiva:

-Desgravamenes: este término se utiliza en la ley para significar aquellos gastos de tipo
‘personal o familiar y que da su justificacion, se permite al contribuyente que los reste de su
renta antes de calcularse el impuesto, de esta forma el impuesto se calcula sobre una cantidad
‘menor. (Garay et al,, 2007, p. 71). El desgravimen al permitir rebajar estos gastos de su renta
_previamente al cdlculo del impuesto, permite disminuir la base sobre la cual se paga

impuestos.
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El contribuyente puede escoger dos (2) tipos de desgravamenes que la ley permite en sus

artieulos 60 v 61. A continuacion se explicardn cada uno de ellos:

Desgravimenes personales

Articulo 60: Las personas naturales residentes en el pais, gozaran de los desgravdmenes
siguientes:

1. Lo pagado a los institutos docentes del pais, por la educacion del contribuyente y de sus
‘descendientes no mayores de veinticinco (25) afios. Este limite de edad no se aplicard a los

tasos de educacion especial,

2. Lo pagado por el contribuyente a empresas domiciliadas en el pais por conceplo de primas

de seguro de hospitalizacion, cirugia v maternidad.

3 Lo pagado por servicios médicos, odontologicos v de hospitalizacién, prestados en el pais al

“tontribuyente y a las personas a su cargo, a que se contrae el articulo 62.

‘4 Lo pagado por concepio de cuotas de intereses en los casos de préstamos obtenidos por el
“contribuyente para la adquisicion de su vivienda principal o de lo pagado por concepto de
f_ quiler de la vivienda que le sirve de asiento permanente del hogar. El desgravamen
‘autorizado no podra ser superior a mil unidades tributarias (1.000 U.T) para ejercicio en el
£as0 de cuotas de intereses de préstamos obtenidos por el contribuyente para la adquisicion de
sn vivienda principal o de ochocientas unidades tributarias (800 U.T.) por ejercicio en el caso

e lo pagado por concepto de alquiler de la vivienda que le sirve de asiento permanente del

Esto indica que los tnicos beneficios que no se gravan por la Ley de Impuesto Sobre la
Renta en Venezuela, si el contribuyente escoge este tipo de desgravamen, son: Chequeo

“meédico, Seguros de hospitalizacién, cirugia y maternidad (HCM}, pagos por educacion, sea de
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‘cualquier tipo cursos, bachillerato, nivel universitario, post- grados etc. y préstamos para
adquisicion de vivienda (hasta 1.000 UT) y por alquiler de la misma (hasta 800 UT).

Despravamen tinico alternativo

Articulo 61: Las personas naturales residentes en el pais, podran optar por aplicar un
ﬂﬁgravamen unico equivalente a setecientas setenta v cuatro unidades tributarias (774 UT).

En este caso, no serdn aplicables los desgravdmenes previstos en el articulo anterior.

, El contribuyente puede, si le conviene, descartar todo lo dispuesto en el desgravamen
personal (art. 60) y optar por el desgravamen tnico alternative (art. 61). Ahora si el
contribuyente observa que tuvo més de lo que autoriza el desgravamen Unico (mds de 774 UT)

le convienc acogerse al desgravamen personal.

En una de las entrevistas realizadas a expertos en materia de Impuesto Sobre la Renta, el
profesor Omar Bedoya (Bedoya, conversacién personal, 03 de septiembre, 2007) indieé que el
finico camino de implementar este tipo de planes de beneficios con efectividad impositiva, es
que solo se le ofrezca al empleado estos cuatro (4) beneficios incluyendo cursos, y pago de
estudios de educacion especial. La otra via seria que se propusiera una reforma en esta ley que
permita més desgravamenes.

i

-Renta: llamada también enriquecimiento segiin la Ley de Impuesto Sobre la Renta, vy es
aquella ganancia proveniente de tanto actividades comerciales, como de la relacién de trabajo.
|

) Existen rentas que son gravables y otras que no. Asi, existen lo que se denomina renta
exenta que es cuando la propia ley dispone que una renta no se grava, estas exenciones se
muestran en el Art. 14 de la Lev.

A efectos de este estudio, las rentas exentas que conciernen al mismo se expresan en las

Siguientes numerales:
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Articulo 14 de la Ley de ISLR, Estan exentos de impuesto:

4. Los trabajadores o sus beneficiarios, por las indemnizaciones que reciban con ocasion del
trabajo, cuando les sean pagadas conforme a la Ley o a contratos de trabajo, por los intereses y
¢l producto de los fideicomisos constituidos conforme a la Ley Orgdnica del Trabajo y por los

productos de los fondos de retiro v de pensiones;

5 Los ase § ¥ sus beneficiarios, por las indemnizaciones que reciban en razon de
- tontratos de seguros; pero deberan incluirse en los ingresos brutos aquéllas que compensen

- pérdidas que hubieren sido incluidas en el costo o en las deducciones;

6. Los pensionados o jubilados, por las pensiones que reciban por concepto de retiro,
jubilacion o invalidez, aun en el caso de que tales pensiones se traspasen a sus herederos,

conforme a la legislacién que las regula. ..

8. Los afiliados a las cajas y cooperativas de ahorro, siempre que correspondan a un plan
general y tinico establecido para todos los trabajadores de la empresa que pertenezean a una
“misma categoria profesional de la empresa de que se (rate, mientras se mantengan en la caja o
wooperativa de ghorros, a los fondos o planes de retiro, jubilacién e invalidez por los aportes
gue hagan las empresas u otras entidades a favor de sus trabajadores, asi como también por los
frutos o proventos derivados de tales fondos;

9. Las personas naturales, por los enriquecimientos provenientes de los intereses penerados
por depdsitos a plazo fijo, cédulas hipotecarias. certificados de ahorro y cualquier otro
r:f.tmmenm de ahorro previsto en la Ley General de Bancos v otras Instituciones Financieras o
on leyes especiales, asi como los rendimientos que obtengan por inversiones efectuadas en

fbndos mutuales o de inversion de oferta piblica.

También la Ley establece aquellos elementos de la remuneracién que no son gravables

cual estd expresado en los articulos 16 en sus parigrafos tercero y sexto; v en el 12

erales 2, 4, 6 y &
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iﬁrﬁculn 16:

Perigrafo Tercero: Los ingresos obtenidos a titulo de gastos de representacién por Gerentes,
ectores, Administradores o cualguier otro empleado que por la naturaleza de sus funciones
deba realizar gastos en representacién de la empresa, se excluirdn a los fines de la
determinacién del ingreso bruto global de aquellos, siempre y cuando dichos gastos estén

individualmente soportados por los comprobantes respectivos y sean calificables como

normales y necesarios para las actividades de la empresa pagadora.

Pardgrafo Sexto: Los vidticos obtenidos como consecuencia de la prestacion de los servicios
personales bajo la relacion de dependencia, se excluirdn a los fines de la determinacién del
greso bruto global. ... siempre y cuando el gasto esté individualmente soportado con el

tomprobante respectivo v sea normal v necesario.

Existe también lo que se denomina renta exonerada, que es cuando el Ejecutivo, por

(diversas razones, exime a un tipo de renta del pago de impuestos.

La remta bruta, es aquel producto de restar al precio por el que se vende una
ancia, ¢l costo de la misma, este se aplica para las personas juridicas. En el caso de las
pnas naturales, la renta bruta estd constituida por los ingresos provenientes de la relacidn

: frabajo.

La renta neta, “es aquella que es resultado de restar a la renta bruta todos los gastos que
'J:lﬂn incurrido™ (Garay et al., 2007, p. 72). En el caso de las personas naturales, 1a renta neta
L resultado de restar a los ingresos provenientes de la relacidn de trabajo, los
Uesgravamenes. Este concepto es parte fundamental del estudio, va que esta enfocado a

personas naturales donde se analizardn los desgravamenes.
- Rebajas de impuestos. Hay casos en que la Ley dispone que el impuesto resultante de la

aplicacion de la Tarifa goce de una rebaja. Esto queda de manifiesto en el articulo 62 de la
Ley.
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.1.'-:- liculo 62: Las personas naturales residentes en el pais, gozardn de una rebaja de impuesto de
diez (10) unidades tributarias (UT.) anuales. Ademds, si tales contribuyentes tienen personas a
fucargo, gozardn de las rebajas de impuestos siguientes:

1. Diez (10) unidades tributarias por el cényuge no separado de bienes.

2. Dicz (10) unidades tributarias por cada ascendiente o descendiente directo residente en el
pais. No dardn ocasién a esta rebaja los descendientes mayores de edad a menos que estén

incapacitados para el trabajo, o estén estudiando y sean menores de veinticinco (25) afios.

I dgrafo Primero. La rebaja concedida en el numeral [} de este articulo no procederd cuando
los conyuges declaren por separado. En este caso, sélo uno de ellos podra solicitar rebaja de

__puesti:- por concepto de cargas de familia.

Pardgrafo Segundo. Cuando varios contribuyentes concurran al sostenimiento de algunas de
las personas a que se contrae el numeral 2) de este articulo, las rebajas de impuesto se
dividiran entre ellos.

ngresos Brutos., “Los ingresos brutos estin constituidos por el total de los ingresos del
contribuyente siempre que consista en renta gravable™. (Garay et al., 2007, p. 71).

5. Vision socioeconémica y visién del contribuyente en el Impuesto Sobre la Renta

Las ventajas del pago del Impuesto Sobre la Renta varfan segiin el punto de vista en el
uﬂ se vea, es decir, es ventajoso seguin en la posicién en que se esté. Si se observa desde una
ﬁisidn global o socioecondmica para un pais, evidentemente es beneficiosa para todos los
ciudadanos de dicha nacién debido a que la ganancia recaudada por este iributo va
dircctamente a mejoras en bienes y servicios de los cuales los mismos ciudadanos disfrutan.
Es por esto que cuando se habla de efectividad impositiva hay que aclarar desde que punto de
vista se esta apreciando. Desde este enfoque, efectividad impositiva implica un cumplimiento
efeetivo y puntual de la cancelacién del tributo por parte de las personas juridicas y naturales,

vuna disminucion de la evasion de impuestos.
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Ahora bien, si lo apreciamos desde el punto de vista del contribuyente, para él
efectividad impositiva indicard una disminucién o mantenimiento en el pago de este impuesto,

haciendo la salvedad de que no se trata de evasién de impuestos sino de una disminucién o

mantenimiento de los mismos en el cumplimiento de su cancelacidén.
6. Procedimiento para obtener el ISLR de una persona natural

El articulo 50 de la ley otorga la base sobre la cual gravard a los contribuyentes

TABLA 3: Tarifa N" 1
Para personas naturales tarifa 1
Sustraendo

1.De hasta 1.000 UT 6% 0
2.De 1.001  hasta 1.500 UT 9% 30
3. De 1.501 hasta 2.000 0T 12% 75
4.De 2.001 hasta 2.500 UT 168% 155
5. De 2501 hasta 3.000 UT 20% 255
G. Da 3.001 hasta 4.000 UT 24% 375
7. De 4.001 hasta 6.000 UT 29% 575
8. De 6.001  en adelante 34% 875

Garay (2007) ofrece un ejemplo claro del proceso para sacar el impuesto de una persona
natural:

Ejemplo:

Supongamos que un contribuyente, persona natural residente en Venezuela, ha ganado

neto en el afio, 6.700 UT y decide utilizar el desgravamen tinico alternativo, tendremos:

Renta neta del afio 6.700 UT
Menos: Desgraviamen unico =774 UT
Renta tarifable 5926 UT

Aplicando la Tarifa N 1, que es la que corresponde por ser persona natural residente,
“vemos que la cantidad de la renta tarifable (5.926 UT) cae en la fila 7. Por lo tanto, aplicamos
- éligﬂﬁp y luego le restamos 575 UT, asi:
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5.926 x 29% L.718.54 UT

- Sustraendo - S7T5UT
1.143,54 UT

A este resultado se le restard las rebajas de impuestos, es decir, 10 UT por rebaja
personal y otras 10 UT por su esposa y por cada descendiente o ascendiente a su cargo.

Suponiendo que no tenga cargas familiares, restara solo su rebaja personal:
1.143,54 - 10=1.133, 54 UT

Este serd el impuesto que le corresponde cancelar, Para convertirlo en bolivares
multiplicamos el monto (1.133,54) por el valor de la unidad tributaria vigente durante al

menos 183 dias continuos del ejercicio.

E. Consideraciones teoricas relevantes para la investigacion

En el marco teodrico anteriormente presentado, hay ciertas consideraciones tedricas que
son fomadas en cuenta en este estudio, las cuales permiten tener un mayor entendimiento v

prension del uso de teorfas en la investigacion de campo. Se presentan a continuacion:
1. Esquemas de los planes de beneficios flexibles

Como se indicé previamente, los planes de beneficios se pueden dar en cuatro (4)
eiquemas diferentes excluyentes entre si, entre los cuales estin: el esquema paternalista, el
onal, el semi-flexible y el esquema full flex. Se consideré que para la investigacion se
ifilizarfa un esquema semi-flexible, como se explicé con anterioridad, este esquema se
criza porque la empresa suministra solo algunos beneficios y es en base a este paquete
que los empleados escogen los que mds necesiten, como es bien sabido Venezuela tiene una
16n laboral muy rigida y limitante por lo tanto trabajar con un esquema full flex puede
a ser perjudicial para la empresa debido a que si luego deciden eliminar y/o sustituir

beneficio por razones de costos u ofros motivos, los empleados pueden alegar
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s mejoras de las condiciones de trabajo o derechos irrenunciables, por lo tanto se mantendrén
los beneficios obligatorios por la Ley Orgénica del Trabajo, ms los beneficios adicionales no
obligatorios. A su vez ofrecer opciones y dejar que el empleado elija equivale a control de
tostos y satisfaccion de los mismos, es por esta razén que este esquema se considerd el mas
ddecuado.

2. Clasificacion de beneficios

Se realizaron varias clasificaciones de beneficios segin autores y empresas importantes,
¥ s¢ decidid adoptar la clasificacion realizada por la empresa internacional de consultorfa Hay
G oup (1990), debido a que cubre diferentes categorias de necesidades bdsicas, financicras,
fecreacionales, de transporte entre otras: a su vez se fundamentd en un estudio de mercado
izado en el 2005, para tener una aproximacion actualizada a los beneficios que ofrecen las
eimpresas venezolanas, asi como también, se tomaron en cuenta otros beneficios que, a pesar
A& no ser considerados por Hay Group, formaban parte de la mezcla de beneficios de otras

‘empresas venezolanas que no participaron en ese estudio.
3. Caracteristicas poblacionales de la empresa

Para realizar la investigacion practica o de campo, se hizo un andlisis poblacional de la
empresa en estudio, mediante la clasificacion de los empleados por perfiles, con la finalidad de
poder medir sus necesidades, preferencias v estimar sus costos, tanto laborales como

i- POSILIVOS.

Los perfiles que se utilizaron para la investigacion son los perfiles preestablecidos por el
abajﬂ de Grado realizado por Isis V Méarquez A, Mariana E. Morett G, 2003. Explicados

A continuacion:
St construyeron diez (10) perfiles de caracteristicas personales, de cardcter demografico y

posicion familiar que son excluyentes, es decir, un empleado no puede estar es dos

pertiles a la vez y a continuacion se definen:
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_'__Erﬁl 1 soltero I: Ftapa dependiente, es aquella en donde el empleado debia vivir con sus

‘padres o familiar (es)

Perfil 2 soltero I1: Ftapa independiente. definida como aquella en donde el empleado no
‘Viviera ni con sus padres, ni con un familiar (es), ni con su pareja y no tuviera hijos. Fn este
perfil también se incluyd a los empleados divorciados que vivieran solos, es decir, que no

yivieran ni con sus padres, familiar (es), pareja y no tuvieran hijos.

Perfil 3 solteros, divorciados o viudos I: etapa de escolar 1, referida a la fase en donde el
empleado no viviera con su pareja y tuviera hijos. El hijo mayor debia tener menos o igual a

seis (6) anos de edad.

Perfil 4 solteros, divorciados o viudos I1: etapa escolar y adolescente, es aquella en donde el
empleado no viviera con su pareja y tuviera hijos. El hijo mayor debia tener una edad

comprendida entre los siete (7) y veinte y cinco (23) afios

Perfil 5 solteros, divorciados o viudos I1I: etapa superviviente, es aquella en la cual el
empleado no viviera con pareja y tuviera hijos, en donde desde el primer hasta el dltimo hijo
del empleado hubiesen abandonado el hogar. En esta categoria se incluyd aquellos empleados
¢n donde al menos un hijo se haya ido del hogar vy no dependiera mas del mismo, ya sea el

“mayor o el menor o cualguier hijo que se encuentre entre ambos.

! _rﬁl 6 empleado con pareja sin hijos: etapa de edad madura, referida a la fase en donde €l
‘empleado tuviese més de cincuenta (50) afios de edad, que fuese casado o viviera con su

‘pareja y no tuviera ni deseara tener hijos.

Perfil 7 empleado con pareja: inicialmente se definié como la etapa de recién casados o
:u iciacion de la convivencia menor o igual a dos (2) afios, en la cual el empleado debia tener
“menos o igual a cincuenta (50) afios edad, no tuviera hijos y deseaba tenerlos en un futuro, sin

embargo se decidio definir nuevamente este perfil para incluir a los empleados que tuvieran
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lina convivencia mayor a dos afios con su pareja ya sea cényuge o concubino, que no tuviera

hijos y pensaba tenerlos en un futuro, ddndole un cardcter mds amplio al perfil.

Perfil 8 nido lleno I: etapa de escolar 11, se definié como la fase en donde el empleado debia
estar casado o vivir con su pareja y tener hijos, en donde el hijo mayor debia tener menos o

igual a seis (6) afios de edad.

i Perfil 9 mido lleno I1: etapa escolar y adolescente, es aquella en donde el empleado debia
estar casado o vivir con su pareja y tener hijos, cuyo hijo mayor debia tener una edad

-comprendida entre los siete (7) v veinte v cinco (25) afios.

‘Perfil 10 nido vacio I: etapa de alejamiento, referida a la fasc en la cual el empleado debia
tstar casado o vivir con su pareja y tener hijos, en donde desde el primer hasta el ultimo hijo
haya abandonado el hogar. En este perfil se incluyé aquellos empleados en donde al menos un
hijo se haya ido del hogar y no dependiera mds del mismo, va sea el mayor o el menor o

cualquier hijo que se encuentre entre ambos.” (Marquez & Morett, 2003, p. 109-110)

Las autoras de estos perfiles, revelan en relacion a su investigacién que los resultados
‘obtenidos en el presente estudio proporcionan datos que pueden ser de utilidad para
posteriores investigaciones asi como para las empresas participantes, ya que pueden disponer
de una informacién actualizada v confiable sobre los paquetes de beneficios que desean los
pleados de acuerdo a sus caracteristicas personales, de cardcter demogrifico v laboral y
‘composicion familiar (Marquez et al,, 2003, p. 312).

Seria interesante realizar un estudio sobre las brechas entre los paquetes de beneficios
deseados por los empleados seglin sus caracteristicas personales de cardcter demogrifico v
laboral y composicién familiar y el paquete de beneficios que ofrecen sus organizaciones y

‘comparar los costos que ambos representan para éstas. (Mdrquez et al., 2003, p. 312).

En base a estas recomendaciones se decidié darle provecho a sus resultados ya que se

considerd que es un estudio bien preparado, bien gjecutado, actual v confiable. A su vez
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1t interesante utilizarla en una empresa especifica para analizar las brechas de paquetes
05 ¥y los otorgados con sus costos como se indica en el parrafo anterior, v
ionalmente a estas recomendaciones, también indagar la efectividad impositiva de estos

planes de beneficios.
4. Preferencias de los empleados

Para abordar el tema de las preferencias de los empleados, de igual manera que los
perfiles se siguieron utilizando los resultados de Isis V Mérquez A, Mariana E Morett G, 2003,
do a que estos perfiles se crearon para obtener las preferencias de beneficios, dos

glementos que estan intimamente unidos uno con el otro.

Los perfiles mencionados, dieron como resultado una mezcla de beneficios distintos

J‘I a cada uno de los diez (10) perfiles preestablecidos

Cabe sefialar que en los paquetes colocaron un limite de nueve (9) beneficios por

perfiles, de los cuales, de igual manera serdn con los que se trabajaran en esta investigacién,

La razon por la cual se delimito a nueve (9) beneficios es la siguiente: Se creyé
necesario colocar un limite de nueve (9) beneficios para la escogencia de aquellos que
conformarian el paquete deseado para cada empleado, en virtud de que los empleados podrian
querer disfrutar de todos los beneficios que se ofrecian en la lista conformada para este
estudio, a pesar de que no los necesitaran, les interesaran o los prefirieran. Este limite estuvo
determinado por la mediana o punto medio, medida de tendencia central, que divide las
‘observaciones en dos mitades y debajo de la cual queda la mitad de los valores de la muestra.
(Mdrquez et al, 2003, p. 131)

A conlinuacion se mostrardn los nueve (9) beneficios por perfil, indicando su orden de

preferencia desde el mds deseable al menos deseable. Estos son los siguientes:
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TABLA 4. Beneficios del paquete deseado por los empleados del perfil 1

Lugar de
preferencia Beneficio

1 Seguro HCM Basico para empleado

2 Planes de Ahaorro

3 Seguro HCM Bésico para familiar Directo
FPago de Estudios para empleados (Post-

4 Grado)

5 Préstamo para la Adguisicidn de Vivienda

6 Planes de Jubilacion/Pension

T Préstamo para la Adquisicidn de Vehiculos

8 Programas de Inglés

g Sequro de Vida

TABLA 5. Beneficios del paquete deseado por los empleados del perfil 2

Lugar de
preferencia Beneficio

1 Préstamo para la adguisicién de Vivienda

2 Dias de disfrute por vacaciones

3 Seguro HCM Basico para empleado

4 Planes de Ahorro

5 Seguro HCM Basico para familiar Directo

6 Prastamo para la adquisicion de Vehiculos
Pago de estudios para Empleados (Post-

7 Grado)

8 Chequeo médico

8 Programas de alimentacian

TABLA 6. Beneficios del paquete deseado por los empleados del perfil 3

Lugar de
referencia Beneficio

1 Seguro HCM Basico para empleado
Seguro HCM Basico para familiar Directo
Seguro de vida

Guarderia

Flanes de ahorro

Asignacion por nacimiento de Hijos
Chequeo medico

Prestamo para diversos Fines

Programas de ingles

o |00 |~ |0 | | P (SO | NS
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TABLA 7, Beneficios del paguete deseado por los empleados del perfil 4

Lugar de
preferencia Beneficio
1 Seguro HCM Basico para empleado
2 Seguro HCM Basico por familiar Directo
3 Chegqueo médico
4 Planes de Jubilacion/Pensidn
5 Planes de ahorro
5} Seguro de automovil
7 Préstamos para la adqguisicion de Vivienda
Préstamos para la adqulsicion de
8 Vehiculos
9 Pago de estudios para hijos

TABLA 8. Beneficios del paquete deseado por los empleados del perfil 5

Lugar de
preferencia Beneficio

1 FPlanes de jubilacion/pensian

Seguro HCM Basico para empleado
Préstamo para la adquisicién de Vehlculos
Planes de Ahommo

Dias de disfrute por vacaciones
Programas de alimentacion

Seguro de vida

Sequre HCM Béasico para familiar Directo
Seguro HCM Exceso para el empleado

[l oI RN e s B = P

TABLA 9. Beneficios del paguete deseado por los empleados del perfil 6

Lugar de
preferencia Beneficio

1 Seguro HCM Basico para empleado

Seguro HCM Basico para familiar Directo
Seguro HCM Exceso para el empleado
Chegueon medico

Flanes de |ubilacion/pension

Planes de Ahorro

Dias de disfrute por vacaciones

Préstamo para la adquisicion de Vivienda
Gastos funerarios para empleados v familiares

0@~ o o | e R
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TABLA 10. Beneficios del paquete deseado por los empleados del perfil 7

Lugar de

preferencia Beneficio
i Planes de jubilacion/pensidn
2 Planes de ahorro
3 Seguro HCM Basico para empleado

Pago de estudios para empleados (Post-

< Grado)
5 Préstamo para la adquisicion de Vivienda
B Dias de disfrute por vacaciones
T Seguro de vida
8 Seguro HCM Basico para familiar Directo
g Seguro de automovil

TABLA 11. Beneficios del paguete deseado por los empleados del perfil 8

Lugar de

preferencia Beneficio
1 Seguro HCM Basico para empleado
2 Seguro HCM Basico para familiar Directo
3 Prestamo para la adquisicion de Vivienda
4 Planes de jubilacion/Pension
] Guarderia
5] Préstamo para la adquisicion de Vehiculos
7 Planes de ahorro

Seguro HCM exceso para familiar Directo

8 Afiliado
o9 Préstamo para diversos Fines

TABLA 12. Beneficios del paquete deseado por los empleados del perfil 9

Lugar de
preferencia Beneficio

1 Planes de jubilacién/Pension

Seguro HCM Basice para familiar Directo
Flanes de ahorro

Préstamo para la adquisicion de Vivienda
Seguro HCM Basico para empleado

Dias de disfrute por vacaciones

Seguro de vida

Préstamo para la adquisicion de Vehiculos
Frogramas de alimentacion

o |00 |~ | | [ |00 [
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TABLA 13. Beneficios del paquete deseado por los empleados del perfil 10

Lugar de
preferencia Beneficio

1 Seguro HCM Basico para empleado
Planes de jubilacién/Pension

Seguro HCM Basico para Familiar Directo
Chequeo Médico

Dias de disfrute por vacaciones

Seguro HCM Exceso para el Empleado
Flanes de Ahorro

Seguro de Vida

Préstamo para la Adquisicion de Vivienda

Do~ |® e & je [m

5. Definiciones de la legislacion laboral venezolana

A fines de la investigacion, se deben tomar en cuenta algunas definiciones de la
legislacion laboral venezolana,

Segun el articulo 39 de la Ley Orgénica de Trabajo “Se entiende por trabajador la
persona natural que realiza una labor de cualquier clase, por cuenta ajena v bajo la
‘dependencia de otra.” Esto indica que las empresas estdn compuestas por trabajadores, sin
‘embargo existen diferencias entre tipos de trabajadores que dependen del prototipo de
funciones y el esfuerzo fisico que realicen, esto se evidencia en los articulos 41 y 43 de esta
-misma Ley donde indican las diferencias conceptuales entre empleados y obreros. Articulo
41. Se entiende por empleado el trabajador en cuya labor predomine el esfuerzo intelectual o
‘1o manual. El esfuerzo intelectual, para que un trabajador sea calificado de empleado, puede
ser anterior al momento en que presta sus servicios y en este caso consistird en estudios que
haya tenido que realizar para poder prestar eficientemente su labor, sin que pueda considerarse

‘como tal el entrenamiento especial o aprendizaje requerido para el trabajo manual calificado.

Articulo 43. Se¢ entiende por obrero el trabajador en cuya labor predomina el esfuerzo

‘manual e material.
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Se hace esta aclaratoria porque en la poblacién utilizada en el Trabajo de Grado se
{omaron en cuenta todos los empleados y obreros de la empresa.

En cuanto a la muestra, se tomaron en cuenta solo los trabajadores de direccion y
anza. De 1gual manera es pertinente definirlos segiin la Ley Orgénica del Trabajo a fin de

itar posteriores confusiones. “Articulo 42. Se entiende por empleado de direccién el que
interviene en la toma de decisiones u orientaciones de la empresa, asi como el que tiene el
vardcler de representante del patrono frente a otros trabajadores o terceros y puede sustituirlo,
¢n todo o en parte, en sus funciones”, Articulo 45, Se entiende por trabajador de confianza
I cuya labor implica el conocimiento personal de secretos industriales o comerciales del
ono, o su participacion en la administracidn del negocio, o en la supervision de otros

trabajadores™.
6. Efectividad impositiva desde el punto de vista del trabajador

En esta investigacion se busca obtener efectividad impositiva desde el punto de vista del
tontribuyente de la persona natural, el cual es el trabajador, es decir que pueda obtener sus
beneficios con una disminucién o mantenimiento del monto cancelado por concepto de
Impuesto Sobre la Renta.

7. Definicién conceptual de los beneficios a utilizar en el estudio
Como se puede observar anteriormente en el punto 4, las preferencias de los empleados
determinan los beneficios a utilizar en la investigacién. A continuacién se mencionardn y se

les dard una definicién conceptual, de manera que el lector pueda tener un conocimiento mas

amplio de cada uno de ellos:
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- 7.1. Beneficios actualmente obligatorios por la legislacion laboral venezolana

Programas de alimentacién

Este beneficio se encuentra regulado por la Ley de Programa de Alimentacion, y estd
orientado a la nutricion y alimentacion del trabajador, tal como lo indica en su articulo | tiene
por objeto crear un programa de alimentacidn para mejorar el estado nutricional de losg
trabajadores. a fin de fortalecer su salud, prevenir las enfermedades profesionales y propender
4una mayor productividad laboral v estén dirigidos a lodos los trabajadores que desempefian
su labor en empresas que operan deniro de los limites del pais.

Hay diferentes maneras que el empleador puede utilizar para otorgar este programa, los
cuales se ven reflejados en el articulo 4 de esta misma Ley, estos pueden ser: mediante la
instalacion de comedores propios de la empresa, operados por ella o contratados con terceros,
en el Jugar de trabajo o en sus inmediaciones; medianie la contratacién del servicio de comida
elaborada por empresas especializadas en el ramo; mediante la provisién o entrega al
frabajador de “cupones™ o “tickets™ con los que podra obtener a través del canje comidas o
dimentos en restaurantes o establecimiento similares; mediante la instalacién de comedores
‘comunes por parte de varias empresas, proximos a los lugares de trabajo, para que atiendan a
'EJE beneficiarios del Programa y por ultimo, mediante la utilizacién de los servicios de los
comedores administrados por el Instituto Nacional de Nutricion.

Es importante aclarar que este beneficio deben otorgarlos todas aquellas empresas que
posean méds de cincuenta (50) trabajadores a su cargo, si poseen menos de esta cantidad
| eden otorgarlo de manera voluntaria, esto queda en manifiesto en el articulo 2, paragrafo
lercero de esta Ley. A su vez en este mismo articulo se indica que solo es de cardcter

obligatorio para aquellos empleados que devenguen hasta dos (2) salarios minimos mensuales.

Guarderia
El ohjetive de otorgar este beneficio a los trabajadores es el de garantizar la proteceion y
¢l cuidado de sus hijos pequefios mientras éstos se encuentran desempefiando sus funciones

I_ra]-':s. La Ley Organica del Trabajo en su articulo 391 establece la obligacién por parte de
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as empresas que ocupen mds de veinte (20) trabajadores, del mantenimiento de una guarderia
;I f T tl_ll_

Al igual que los Programas de Alimentacion este establece diferentes maneras gue el
-empleador puede utilizar para otorgar este beneficio, los cuales se ven reflejados en el articulo
127 del Reglamento de la Ley Orgédnica del Trabajo, éstos pueden ser: mediante la instalacion
by mantenimiento de una guarderia infantil dentro de la empresa; la instalacién vy
‘mantenimiento de una guarderia compariida a cargo de varias empresas de una misma zona,
previa autorizacion del Ministerio del Trabajo: mediante el pago de la guarderia infantil,
hogares de cuidado diario, multihogares, maternales de la Fundacién del Nifio, o en cualquier
“ofra institucion autorizada al efecto por el Ministerio de la Familia.

Por otro lado el articulo 391 de la LOT pone una limitante de que este beneficio es solo
-? cardcter obligatorio para aquellos empleados que tengan hijos menores de cinco afios de
edad y que devenguen una remuneracidn igual o inferior a cinco (5) salarios minimos

mensuales.

Dias de disfrute por vacaciones

Todo empleado tiene derecho a dias de disfrute por vacaciones, esto se encuentra de
manifiesto en el articulo 219 de la Ley Orgénica del Trabajo: Cuando el trabajador cumpla un
;] afio de trabajo ininterrumpido para un patrono, disfrotara de un periodo de vacaciones
remuneradas de quince (15) dias hdbiles. Los afios sucesivos tendrd derecho ademads a un (1)
iz adicional remunerado por cada afio de servicio, hasta un mdximo de quince (15) dias
:ilm. Este beneficio es de caracter obligatorio para todas las empresas del sector privado o

piblico, que operen dentro de las fronteras venezolanas.
1.1. Beneficios de cardcter voluntario
Seguros HCM

Se refiere a las polizas de seguros que ofrecen las empresas, donde se cubren

neeesidades de hospitalizacion, intervenciones quirdrgicas o cirugias v maternidad. El objetivo
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este seguro ¢ brindar respaldo econémice al asegurado para afrontar los gastos que éste
1. a por copcepto de una hospitalizacién y/o infervencidn quinirgica y/o (ratamientos
médicos; mediante reembolso de los gastos razonables cubiertos y hasta por la cantidad

‘m#xima contratada como suma asegurada. Existen diferentes tipos de planes HCM (bdsicos y

‘exceso), entre los cuales pueden estar dirigidos a titulares y/o familiares directos.

Seguros de vida

El seguro de vida es un contrato por el cual una de las partes (el asegurador) se obliga,
‘mediante una prima que le abona la otra parte (el asegurado), a resarcir un dafio o cumplir la
prestacion convenida si ocurre el evento previsto, como es el caso de una muerte. Estos se

pueden dar en ires (3) modalidades:

1. Seguros en caso de muerte: En los seguros de este tipo, al fallecimiento del asegurado,
el asegurador abona al beneficiario instituido por aquél el importe del seguro.

2. Seguros en caso de vida: En estos seguros la entidad aseguradora abona al asegurado el
importe del seguro, siempre que viva al vencimiento de un determinado periodo de
tiempo. También puede convenirse el pago de una renta peridédica mientras viva el
asegurado, a partir de una fecha establecida de antemano.

Seguros mixtos; Conslituyen una combinacion de los seguros de muerte y de vida. Por
lo tanto, ¢l importe del seguro se paga a los beneficiarios si el asegurado muere antes

de vencer ¢l contrato, y se le entrega a € si supervive a esa fecha.

Seguro de gastos funerarios para empleados y familiares

El Seguro de Gastos Funerarios s un instrumento de proteccion tanto para el asegurado
como para sus familiares, pues representa un una solucion inmediata a los gastos ocasionados
por el fallecimiento de uno de los miembros de la familia inscritas en el programa. Cubre
mediante una poliza los gastos que conlleva un sepelio. Representa un beneficio de mucha
ufilidad para log trabajadores en momentos dificiles, debido a que €l fallecimiento de un

‘miembro de la familia puede darse en momentos imprevistos.
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Seguro de vehiculos

Es un plan de proteccién para los automoviles de los trabajadores, el cual ofrece
diferentes alternativas que le permiten obtener la indemnizacién oportuna en caso de que el
hiculo se vea afectado por un evento amparado segun las coberturas y alcances
inados por la aseguradora. Hay diferentes coberturas para diferentes eventos como:

seguro en caso de robo, en caso de accidentes bien sea pérdida parcial o total, entre otros.

Planes de jubilacion v pension

Se refiere a los ingresos que recibe el irabajador cuando cesa o se jubila de una empresa
ton la finalidad de garantizarle proteccién contra las contingencias generadas por la vejez.
’ gin Morales & Velandia (1999) forma parte de las prestaciones comunes debido a que son

parte del paquete de beneficios comunes en las empresas del mercado.

Planes de ahorro

También conocido como caja o fondos de ghorro. Este programa tiene como objetivo
‘ﬁ';ntivar a los empleados a ahorrar para su uso personal, Este permite generar un capital
futuro en caso de que lo necesite para cubrir cualquier necesidad. La modalidad de este
‘beneficio es que el trabajador aporta mensualmente un porcentaje de su salario y la empresa
tontribuye otro porcentaje de ese aporte que realiza el empleado, hasta cierto limite, estos

orcentajes dependerdn de las politicas que tenga la empresa en relacion a este concepto.

Préstamo para adquisicion de vivienda

A través de la figura del préstamo se le otorga al empleado opciones para adquisicion de
vivienda de manera que estos puedan cubrir esta necesidad en caso de requerirlo.
Normalmente las organizaciones colocan rangos minimos y mdximos de los montos que
pueden otorgar al empleado para el préstamo colocando una tasa de interés y plazos de

[=H

liempos adecuados de manera que se pueda garantizar que el trabajador pueda pagarlo.
Préstamo para adquisicién de vehiculo

Al igual que el préstamo para adquisicion de vivienda, las empresas mediante la figura

-'_1 préstamo, le ofrecen al empleado opciones para adquisicion de vehiculo de manera que
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estos puedan cubrir esta necesidad en caso de requerirlo. De igual forma, las organizaciones

colocan rangos minimos y mdximos de los montos que pueden otorgar al empleado para el
préstamo colocando una tasa de interés y plazos de tiempos adecuados de manera que se

pueda garantizar que el trabajador pueda pagarlo.

Préstamo para diversos fines

A fin de cubrir cualquier necesidad economica, de salud, o personal que pueda tener el
irabajador, se le ofrece el beneficio de préstamos para diversos fines. Las organizaciones
colocan rangos minimos y méximos de los montos que pueden otorgar al empleado para el
préstamo colocando una tasa de interés y plazos de tiempos (el cual normalmente es de un (1)
afio en promedio) adecuados de manera que se pueda garantizar que el trabajador pueda
pagarlo.

Pago de estudios para hijos

Este beneficio le concede al empleado una ayuda monetaria para pagar parcialmente la
- educacion de sus hijos. Se da en dos (2) modalidades: pago de estudios de educacion primaria
v pago de estudios de educacion secundaria. En algunos casos incluye la matricula y en otros

no la incluye.

Pago de estudios para empleados (postgrados)

A fin de que el emipleado se capacite y supere, las empresas pagan los estudios de
postgrado a sus trabajadores. Este beneficio no solo favorece al trabajador sino también a la
empresa a largo plazo ya que puede llegar a contar con un personal mas calificado que permita

traducir su desempefio en el éxito y mejor productividad.

Programas de inglés
En la actualidad, ¢l idioma inglés forma parte esencial del mundo empresarial, es por
esto que las empresas otorgan programas para que el trabajador aprenda, domine y maneje este

idioma de manera que se pueda contar con personal altamente competitivo.
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Chequeo médico

El chequeo médico le permite al trabajador mantener su salud en buen estado a través de
li prevencion y asi evitar enfermedades futuras o conocer enfermedades que le estan afectando
:i. desconoce. El tipo de chequeo médico depende de la edad v del sexo del paciente. Las

empresas lo que ofrecen son exdmenes tutoreales anuales.
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CAPITULO TIT: MARCO METODOLOGICO

1. FACTIBILIDAD DE LA INVESTIGACION
Viabilidad de la investigacion:

Esta investigacion es viable, pues se dispone de los recursos necesarios para llevarla a
cabo, v las variables tomadas en cuenta son de ficil acceso y medicion por lo cual permite

levar a cabo la investigacién. Entre los recursos tenemos:

¢ Recursos financieros: Toda investigacion requiere de costos para llevarla a cabo, en
el caso de este estudio no se requiere de costos muy elevados, debido a que se
utilizaran materiales pocos costosos y ficiles de adquirir. Por otro lado los gastos que
se realicen correrdn por cuenta propia ya que no se cuenta con el financiamiento de

ninguna empresa U organizacion.

¢ Recursos Institucionales: Se cuenta con el apoye de Kimberly Clark Venezuela
(empresa privada) para realizar el estudio, se tomard esta empresa como unidad de

andlisis para aplicar ¢l instrumento de medicion.

* Recursos humanos: con respecto al recurso humano ufilizado para el proyecto, se
dispondra de los trabajadores de confianza vy direccion (personal ejecutivo) de
Kimberly Clark Venezuela. En cuanto a la asesoria, se cuenta con profesores de la
Universidad Catélica Andrés Bello como son José Naranjo, Omar Bedoya, Federico
Lopez, Lorenza Lupo. Radl Bricefio, y la colaboracion del Psicologo Industrial
Fuclides Manrique. La orientacidn y evaluacion del tutor Eduardo Quevedo y

(lonstantino Pineda (Profesor de seminario de tesis).
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¢ Recursos materiales: No existe mucho material bibliografico, puesto que es un tema
poco investigado, sin embargo se cuenta con algunas literaturas que lo mencionan, se
utilizard toda la informacién que se pueda recopilar via Internet, y la informacién en
cuanto a los costos, ndémina y material que interese que otorgue Kimberly Clark

Venezuela.

1. TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

~ El tipo de investigacion utilizado eorrelacional. De acuerdo con Sampieri (1998) la
utilidad y propadsito de los estudios correlacionales son saber como se puede comportar un
concepto o variable conociendo el comportamiento de ofras variables relacionadas, en pocas
abras, lo fundamental es determinar el grado de relacion o asociacion existente. En este

estudio se desea medir la influencia de la relacion existente en las variables seleccionadas.

El disefio de la investigacion es no experimental transeccional. En cuanto a la
'Ejimensic’m temporal es transeccional debido a que se estudia una situacion en un momerto
determinado v tinico. Por otro lado es no experimental ya que no se manipulardn directamente
[ﬂs variables a considerar, sino que se observard, examinard y explicard una situacién ya
existente en su estado natural, sin provocar cambios intencionales en las variables v

seguidamente hacer un andlisis del mismo.

2. FUENTES DE INFORMACION

Durante la investigacion hubo dos etapas para la recoleccion de informacién. La primera
elapa consistio en obtener informacion documental, a través de bibliografias como libros de
relaciones industriales, compensacidn v beneficios y las tendencias actuales en relacién a los
gi_;i;ni:ﬁcins laborales, libros de administracion v finanzas, documentos de relaciones laborales,
diferentes tesis de grado e investigaciones previas relacionadas al tema. También se utilizd la
consulta a pdginas web, revistas electrnicas y fisicas; de ésta manera se logrd oblener un

conocimiento mds amplio del tema a investigar, sus bases tedricas, los antecedentes que éste
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posee, el entendimiento de la base del estudio y adquirir de manera asertiva las variables mas

adecuadas para el desarrollo de la investigacion.

La segunda etapa, consiste en la investigacién prictica o investigacion de campo para
demostrar la aceptacion o rechazo de las hipotesis propuestas. En primer lugar se obtuvo a
través del Coordinador del Departamento de Compensacién y Beneficios de la empresa, la
data de los empleados a analizar con la respectiva informacién necesaria para llevar a cabo el
desarrollo de la investigacion de campo, de esta manera se pudieron clasificar a los
trabajadores segin los perfiles utilizados. Seguidamente se realizd un estudio de mercado a las
diferentes comparias (centros médicos, colegios, cursos de inglés etc.) relacionadas con los
beneficios escogidos mediante llamadas telefénicas con el fin de averiguar los costos unitarios

de los mismos para realizar el estudio.

También se opto por la blisqueda de la asesoria de profesores expertos en la materia de
forma que pudieran solventar las interrogantes que se pudieran presentar en el transcurso de la
realizacion del trabajo de grado.

3. POBLACION, MUESTRA Y UNIDAD DE ANALISIS

4.1, Poblacién o universo: la poblacion estd representada por empleados y obreros de la
empresa de consumo masivo Kimberly Clark — Venezuela, con un total de seiscientos sesenta
y un (661) trabajadores, de los cuales (rescientos treinta v nueve (339) son empleados y

trescientos veintidos (322) son obreros.

4.2, Muestra; constituida por los trabajadores de direccidn y confianza de Kimberly Clark -
Venezuela. que devengan ingresos brutos anuales superiores a las 1.000 UT (Bs. 37.632.000),
compuesta por ciento {reinta y un (131) trabajadores, divididos por tipo funcional en las
siguicnies categorias:

» (Cerentes

» Ejecutivos

o Vendedores
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¢ Empleados

El tipo de muestreo utilizado, es una muestra no probabilistica, en la cual la eleccién
de los elementos no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas con
caracteristicas del investigador o del que hace la muestra. ... depende de los objetivos del
‘estudio, del esquema de la investigacién y de la contribucién que se piensa hacer con ella
(Sampieri, 1998, p. 207-208). Se decidi¢ utilizar este muestreo debido a que los elementos

fueron seleccionados intencionalmente tomando en cuenta el siguiente criterio:

¢ Personal que devengue como minimo mil unidades tributarias (1.000 UT.),
caracteristica presente en los trabajadores de direccion v confianza de la empresa, con
el fin de poder medir el impacto de los Planes de Beneficios Flexibles en el Impuesto
Sobre la Renta,

4.3. Unidad de anslisis:

» Costo en materia de beneficios que genera cada trabajador a la empresa.

*  Monto del pago por motivo de Impuesto Sobre la Renta de cada trabajador.
5. DEFINICION DE LAS VARIABLES
Se presentan a continuacion las variables seleccionadas, a razén de la relacion que
‘muestran con las preguntas del estudio. Luego de haber realizado la investigacidn documental,
se concluyé que eran las mds adecuadas para obtener resultados dptimos.

5‘55'.1. Costo lahoral:

Representan la sumatoria de las erogaciones que debe hacer el patrono por todos los

‘conceptos vinculados con la relacién laboral,
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El costo laboral total es se divide en:
* Costos laborales directos: que son aquellos que comprenden el salario corriente v el
salario diferido.
* Costos laborales indirectos: que aquellas contribuciones adicionales necesarias para

financiar los beneficios sociales, siendo generalmente establecidos en especie.

En esta investigacion, estos costos se orientaron directamente a los costos laborales
indirectos que representan la parte correspondiente a los beneficios v la incidencia que éstos

e;lcn sobre el costo laboral total.
5.2, Preferencias de los empleados:

[Las preferencias pueden definirse como “la inclinacién hacia algo o alguien que incita a
escogerlos entre todos los demds™ (Diccionario Larousse, p. 453). Es importante sefialar que
las preferencias de los empleados son directamente proporcionales y van en relacion directa a

las necesidades de los mismos.

Para abordar el tema de las preferencias de los empleados, tal como se mencioné en el
marco teorico, especificamente en el punto E. Consideraciones tedricas relevantes para la
investigacién (ver Pdg. 123) se utilizaron las mezclas de beneficios obtenidos por Isis V
Mérquez A, Mariana E Morett G, 2003,

5.3, Planes de beneficios:

Es una metodologia mediante la cual la empresa otorga los beneficios a sus
trabajadores, en funcion a la misién, vision, cultura, valores, estrategias, objetivos v capacidad

financiera de la organizacién. Se pueden clasificar de la siguiente manera;
® Planes tradicionales: En esta categoria sc encuentran aquellos programas que son

constituides por un grupo de beneficios comunes de igual extension para todos los

empleados, sin poder escoger entre los beneficios que se le otorgan. Al establecerse
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una estrategia de este tipo el trabajador debe de ajustarse a lo que el patrono le ofrece,

actuando como usuario de beneficios, y la empresa como garantizadora de beneficios.

- Planes flexibles: es aquel en el cual una amplia orden de beneficios es ofrecida, con

varios niveles de cobertura disponibles por cada empleado. Los empleados pueden
escoger entre beneficios asi como entre niveles de beneficios. “Los planes flexibles
estdn basados en la escogencia de log empleados seglin sus gustos v preferencias
siguiendo una serie de pardmetros especificos” (Quevedo, 2000, p. 79).

;:'; Impuestos:

T st p =k EEE R

Son contribuciones que el gobierno de un pais cobra a sus habitantes con objeto de

tener su gasto y los servicios que les proporciona.

Otra definicidn es que es un instrumento que utiliza el Estado el cual se basa en la
recandacion de dinero que usa para realizar inversiones y atender gastos. Estos impuestos

pueden ser directos o indirectos.
Entre los diferentes tipos de impuestos existentes en Venezuela, se tomard como enfoque

de esta investigacién el Impuesto Sobre la Renta acreditado por personas naturales, el cual es

¢l gravamen aplicado sobre las ganancias anuales netas y disponibles obtenido en dinero o en

del mismo al aumentar sus ganancias netas anuales.
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6. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

TABLA 14. Definicion operacional de las variables

Variable Dimensiones Indicadores
Costo Salarial % Del costo laboral total / los ingresos.
Costo Laboral Costo de Beneficios | % costo de beneficios / costo laboral total
Total
Wariacién costo de ((Costo Final — Costo Inicial) / Costo
beneficios Inicial) * 100
Preferencias de
beneficios en funcién a | Tipos y mimero de beneficios escogidos
Preferencias del los perfiles por perfil de empleados.
personal demogrificos del
personal.
Tradicionales vs. Existencia de un paquete de beneficios
Planes de flexibles flexibles o no
beneficios
Impuesto sobre la
Renta Beneficios Gravables y no Gravables
Impacto de los % del gasto en beneficio / Renta Neta
Impuestos beneficios en el [SLR Ciravable
Impacto de los
| beneficios en el ISLR % del gasto en beneficio / Renta Neta
L por perfil Gravable

7. TECNICAS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

lff‘}'f,l Instrumentos:

Una vez realizada la respectiva técnica de investigacién documental, se procede a
elaborar la técnica de investigacion de campo, para ello se utilizaron dos (2) instrumentos, los

cuales son la entrevista directa (apoyada por un cuestionario) y un estudio de mercado. A

conlinuacion se explicardn cada uno de ellos:
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111 Entrevista directa:

A través de este método se obtuvo toda la informacion necesaria para llevar a cabo la
investigacién. Tanto los cuestionarios como las entrevistas estan basadas en la informacién
verbal por parte de los sujetos. La entrevista es un instrumento de recoleccion de informacién
que consta de un grupo de preguntas que el investigador realiza al sujeto investigado, en cuyas
respuestas surgen datos de interés (Bonilla, 2005, p. 106). Por su parte “La entrevista que se
obtiene a través del cuestionario se limita a las respuestas escritas de los sujetos ante preguntas
j‘& preparadas™ (Benilla, 2005, p. 107). Este instrumento utilizd la asistencia de un
cuestionario, el cual esta dividido en dos (2) partes, dirigido al Coordinador de Compensacion

y Beneficios de Kimberly Clark — Venezuela: (Anexo A)

En la primera parie, la entrevista estd dirigida a recolectar la informacion de la empresa
¢en funcion de las politicas compensatorias existentes y los paquetes de beneficios que se
ofrecen en la organizacion. El cuestionario que se aplico en esta fase estd compuesto por
preguntas abiertas y cerradas con la finalidad de tener conocimiento de la situacion de la
empresa ante este tipo de planes de beneficios, se hicieron preguntas orientadas a el grado de
conpetmiento que tiene la organizacion en relacion a los planes de beneficios flexibles, si lo
aplican actualmente, si lo han considerado como una estrategia de compensacion para el
control y/o disminucion de costos, observar también si consideran que los planes de beneficios
flexibles pueden lograr efectividad impositiva en cuanto al Impuesto Sobre la Renta de los
trabajadores.

Se utilizd el estudio de beneficios realizado por Hay Group en el 2005 donde se tomdo
en cuenta esta lista de beneficios para conocer cuales de estos se otorgan dentro de la empresa
v adicionalmente se agregaron beneficios de importancia para el estudio gue no estaban
contenidos en los de Hay Group, como son: guarderias, pago de estudios para empleado,

programas de ingles, entre otros. Esto se manifiesta especificamente en la pregunta 4.

En la segunda parte del cuestionario, se trabajé en conjunto con el Coordinador para

¢clasificar a cada uno de los trabajadores de la muestra en los perfiles preestablecidos, donde se
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] ' izo la ayuda de la nomina de los trabajadores de direccion y confianza, en la cual habia

informacion suficiente para determinar las caracteristicas sociodemogrificas de los mismos, y
‘asi realizar un andlisis poblacional de Kimberly Clark — Venezuela. Luego se costed la lista de
‘beneficios otorgados por la empresa segin los perfiles y seguidamente el Coordinador proveyd
Ja informacion del porcentaje del Tmpuesto Sobre la Renta que devenga cada uno de los

empleados contenida en los registros de la compaiifa,
1.1.2. Estudio de mercado:

El segundo instrumento es el estudio de mercado. Este es un método que permite la
recoleccion y andlisis sistemdtico de informacion con relacion a las caracteristicas de un
‘mercado especifico. Permite conocer hechos y circunstancias de interés particular que afectan
a diferentes empresas, en cuanto a la composicion del mismo y otras variables. La [inalidad de
utilizarlo es el de indagar los costos de los beneficios asociados a cada perfil. El estudio de
mercade se efectud via telefonica con cada una de las empresas y/o proveedores de servicios
que facilitan el beneficio en observacion, se llamaron a tres (3) empresas por beneficio
preguntando los costos mensuales de cada uno de ellos, luego se sacéd un promedio,
_ﬁbteniendn de esta forma los costos reales de los mismos v asi ir ponderando cada beneficio, y
de esta manera poder costear el paquete segin perfil. También se contd con informacion de la
empresa en relacion a los costos v de encuestas de mercado ya realizadas por organizaciones

especializadas en la materia provistas por Kimberly Clark — Venezuela.
1.2, Validacion del instrumento:

Para la validacion del instrumento de recoleccidn de informacion, se utilizd la opinidn
correccion y aprobacién de expertos en materia de compensacidon y relaciones industriales. El
instrumento evaluado fue el cuestionario que se utilizé para realizar la entrevista al
Coordinador de Compensacion y Beneficios de la empresa, el cual fue el que suministrd la

informacién necesaria para el estudio.
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Se tomaron en cuenta cuatro (4) expertos, a los cuales se les hizo una breve entrevista
donde se les explicd la finalidad de la investigacién, las variables consideradas v el
instrumento construido para la recoleccion de la informacion, y segunidamente éstos

arocedieran a evaluar el mismao.

A continuacion se presentan el grupo de expertos que evaluaron y wvalidaron el

nstrumento de recoleccion:

TABLA 15. Composicion del panel de expertos

=1

I T [ - TS 5
r: 225 :.’::g,- = o et i e 'E_Iﬁli'._; : ""'r:.i::
A1l José Naranjo Industridlogo UCAB
A2 Raul Bricefio Industriélogo UCAB
A3 Lorenza Lupo Industriologo UCAB

Euclides Yamin Family
Ad IManrique Psicologo Center

Como se puede observar en la tabla 15, se entrevisto a tres (3) profesores de la
Universidad Catdlica Andrés Bello, expertos en materia de Compensacion y Relaciones
:Jndustria.les y a su vez la colaboracion de un (1) Psicologo Indusirial, actualmente Gerente de
Recursos Humanos de la empresa Yamin Family Center. A cada experto se le asigné un
codigo para poder apreciarlos facilmente en las explicaciones de sus correcciones y

‘comentarios en la matriz de validacidn.

TABLA 16. Matriz de validacién por panel de expertos

ey T e L e R L iy A e e ey

mos | 1 2 3 4 5 B 7 B 9 10
Al SM | BM | SM =1 SM SM | 5M | MF MF | SM
A2 SM | SM [SM |SM |SM |SM |SM [SM MF |SM
A3 SM |SM | S5M |SM |SM_ |SM |SM | SM | SM | SM
Ad SM | 5M | EM SM SM SM | BM | EM MF | SM

LEYENIMA: MC: MODIFICAR CONTENIDG
ME: MODIFICAR FORMA
E: ELIMINAR
S ST MODIE ICACTN
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1.2.1. Correcciones, comentarios y sugerencias de los expertos

Al: José Naranjo: sugirié que se trabajara clasificando a los empleados de la muestra
por area funcional como son gerentes, ejecutivos, vendedores y empleados, de manera que se
pudieran clasificar a los trabajadores por perfil bajo estas cuatro modalidades. En base a esta
sugerencia, las preguntas nimero 8 y 9 del cuestionario, modificarian su forma en la matriz
dividiendo a los empleados en estas cuatro categorias. Considera que ¢l contenido de las
demds preguntas es apropiado por lo tanto sugirié mantenerlas sin modificaciones v sin
eliminar ninguna pregunta.

A2: Rail Briceio: Indicé que en lineas generales el instrumento esta bien disefiado y es
adecuado y pertinente para lo que requiere la investigacion, solo recomendo redactar de otra

manera la pregunta nimero 9 de manera que se pueda entender mds claramente.

A3: Lorenza Lupo: Considerd que el instrumento es adecuado v correcto, tanto en su
contenido como en su redaccion y sugirio no eliminar ninguna de las preguntas, la tinica
observacidn que hizo fue que se realizara una pequefia introduccion dentro del instrumento
con la definicion de los beneficios flexibles para efectos de la investigacion de manera que se
evitara que la(s) persona(s) que contesten el cuestionario puedan asumir distintas acepciones

del término.

En relacion a la pregunta nimero 8, indicd que se verifique que la imformacion de las
caracteristicas necesarias para clasificar a los empleados de la muestra dentro de los perfiles,
se encuentre actualizada para el momento del estudio, va que normalmente las empresas tienen
esta informacidn a partir del momento en que ingresaron 4 la organizacion y no la tienen en

tiempo presente.

A4: Euclides Manrique: Este experto considerd que la primera parte del cuestionario es
apropiada, sencilla v de ficil entendimiento, en cuanto a la segunda parte considera que es
compleja debido a que se debe elaborar con mayor detalle las respuestas al tener que clasificar

a los empleados en los perfiles, indagar los costos de cada uno de ellos y buscar los registros
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i

del Impuesto Sobre la Renta, por lo tanto toma mas tiempo, sin embargo opina que son las
preguntas pertinentes para la recoleccion de esta informacion indispensable para el desarrollo
la investigacion. Es por esto que sugiere que no se modifique ninguna pregunta a excepeion
de la pregunta mimero 9 en la cual recomienda hacer un cambio de redaccién de manera que
sea mas facil de entender su finalidad pero sin modificar su contenido.

Por otro lado, hizo énfasis en que al inicio de la entrevista se le explique al entrevistado
| i@ﬁtalladamente el significado, las caracteristicas v el trasfondo de los planes de beneficios
flexibles, ya que si éste carece del conocimiento de estos términos o no domina el tema, puede
existir una alta posibilidad que suministre respuestas poco confiables en las preguntas 3, 6 y 7

del cuestionario.
7.2.2 Preguntas de validacién

Otro método empleado para garantizar la confiabilidad del instrumento, fue la
elaboracién de preguntas de validacién aplicados al mismo panel de expertos anteriormente

mencionados.

Estas preguntas tratan de medir en relacion al cuestionario, el grado de complejidad de

las preguntas, nivel de pertinencia, extension del cuestionario y nivel de comprension. A

continuacion se muestran los resultados obtenidos de las preguntas de validacion, divididas en

sus respectivas categorias, las cuales se pueden observar con mds detalle en el Anexo B y

;B.l.:

o Grado de complejidad de las preguntas: en esta categoria el 91,67% de los expertos
respondieron que eran sencillas.

o Nivel de pertinencia: esta categoria obtuvo el menor porcentaje, en el cual el 83,33%
de los expertos consideraron que las preguntas del cuestionario eran muy oportunas
para recolectar la informacion requerida.

e [Fxtension del cuestionario: al igual que el grado de complejidad, el 91,67% del panel
de expertos considerd la opcidn ideal de que el cuestionario es corto.
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o Nivel de comprension: de igual forma a la categoria anterior, el 91,67% del grupo de

expertos opind que el cuestionario se entendid de inmediato.

En base a estos porcentajes, se concluye que el instrumento evaluado tiene un porcentaje
de validez de 91,60%, indicando un alto grado de confiabilidad en el mismo a efectos de esta
investigacion.

8. PROCEDIMIENTO DE ANALISIS DE DATOS

8.1, Fases para el andlisis de datos:

Una vez obtenida la informacién sociodemografica, se realiza el andlisis poblacional.

Para hacer este analisis se llevaron a cabo las siguientes fases:

8.1.1. Fase 1. Estratificacién de los trabajadores de la muestra: se estratificé a los trabajadores

segun las siguientes variables:

Tipo de ndmina

Edad

Estado civil

Persona (s) con las que vive
MNumero de hijos

Edad del hijo mayor

Esta informacién permitié clasificar a los empleados segiin perfiles de caracteristicas
personales y de composicion familiar para asi determinar las necesidades de cada uno de los

empleados.

8.1.2. Fase lI. Clasificacion de los empleados de la muestra: Una vez llevada a cabo la
‘estratificacion, se clasificaron a los empleados dentro de los diez (10) perfiles preestablecidos

de caracteristicas personales y composicion familiar de Isis V Marquez A, Mariana E Morett
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_ 2003 (ver Pag. 120). Para realizar esta clasificacion se utilizo la informacion suministrada

.j__'j el Coordinador de Compensacion y Beneficios en la némina de empleados.

8,13, Fase IIl. Cuantificacién de costos de beneficios: A través del estudio de mercado, e

‘nformacidn suministrada por otros estudios realizados en empresas especializadas se lograron
‘obtener los costos anuales promedio de los beneficios utilizados en la investigacion, A
‘eontinuacion se detalla el procedimiento para obtener los costos anuales de los beneficios por

empleado:

Planes de beneficios:

Programas de Alimentacién

La empresa sefialé que los programas de alimentacién son pagados a través de cupones o
cestatickets por jornada laboral, en donde el costo promedio diario por este concepto se
corresponde a las disposiciones de la Ley Programa de Alimentacidn, se otorga una cantidad
igual a 0,25 unidades tributarias lo cual es lo mfnimo que establece la Ley y esto equivale a
nueve mil cuatrocientos ocho bolivares (Bs. 9.408,00) diarios, teniendo en cuenta que para el
momento de la investigacion la unidad tributaria tiene un valor de treinta y siete mil
seiscientos treinta y dos bolivares (Bs. 37.632,00). En base a esto se calcula que el costo
‘mensual es de ciento trece mil setecientos sesenta bolivares (Bs. 113.760,00), y un costo anual
de un millon trescientos sesenta y cinco mil ciento veinte bolivares (Bs. 1.365.120,00) por
empleado. Es importante aclarar que este es un beneficio obligatorio por la ley, sin embargo se
fomo en cuenta debido a que segln los resultados del estudio de Marquez & Morett (2003) los
empleados consideran a los programas de alimentacidn como un beneficio importante en caso
de que estuviese fuera de los limites legales, como es ¢l caso de ésta investigacion donde los

empleados que devengan mas de dos (2) salarios minimos mensuales

Guarderia
La empresa sefialé que por este concepto sélo paga lo que indica el Reglamento de la
Ley Orgdnica del Trabajo en el articulo 126, es decir, hasta un monto igual a 38% del salario

minimo, a saber un monto equivalente doscientos treinta y tres mil seiscientos vemnte con dos
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céntimos (Bs.233.620,2) mensuales tomando en cuenta que para el momento de realizar el
estudio el salario minimo era de seiscientos catorce mil setecienios noventa bolivares
(Bs.614.790,00) por empleado, y dando un monto anual de dos millones ochocientos tres mil
cuatrocientos cuarenta y dos bolivares (Bs. 2.833.442,00) se le pregunté a la empresa sobre el
porcentaje adicional que podria financiar y ésta indicaron que solo se limitan a lo minimo
':diﬂpuesi-:) por la Ley. Es importante aclarar que este es un beneficio obligatorio por la ley, sin
embargo se tomo en cuenta debido a que segiin los resultados del estudio de Marquez y Morett
(2003) los empleados consideran la guarderfa como un beneficio importante en caso de que
estuviese fuera de los limites legales, como es el caso de ésta investigacion donde los

empleados que devenguen mas de cinco (5) salarios minimos mensuales.

Seguro HCM basico y exceso
Para obtener el costo anual de este beneficio, se tuvo que obtener la informacidn de las

primas que otorga la empresa por empleado tanto para el HCM basico y HCM exceso.

TITULA.R MASGUL]ND

TITULAR FEMENINO
CONYUGES MASCULINO 74.962 79.802
CONYUGES FEMENIND 94 452 100.676
HIJOS MENORES (HASTA 18 ANOS ) 52.473 55.931
HIJOS MAYORES ( 19 A 25 ANOS ) 63.717 67.916
PADRES HASTA 65 ANOS 103.897 110.744
PADRES ENTRE 66 Y 75 ANOS 129.871 138.429
PADRES ENTRE 76 Y 85 ANOS 168.833 179.958
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TITULAR MASCULINO 12.727 10.371
TITULAR FEMENINOG 11.571 9.435
CONYUGES MASCULIND 12.727 10.371
CONYUGES FEMENINO 11.571 8.435
HIJOS MENORES (HASTA 18 ANOS ) 6.254 5.098
HIJOS MAYORES (19 A 25 ANOS ) 6.947 5.659
PADRES HASTA 65 ANOS 15.623 12.738
PADRES ENTRE 66 Y 75 ANOS 34.725 28.295
PADRES ENTRE 76 Y 85 ANOS 47.741 38.906

Una vez obtenida las primas mensuales por empleado y familiares, se sacéd de la muestra
la proporcidn de personas aseguradas por empleado, bien sean padres, cényuges o hijos para
‘asi sacar un promedio de personas por trabajador y seguidamente con las primas obtener los
costos mensuales, luego se anualizan multiplicindolos por doce (12) meses. Evidentemente el
monto anual de este rubro va a depender del niimero de afiliados que tenga el empleado, sin
‘embargo se obtuvo un monto anual promedio de un millén ochenta mil trescientos ochenta y
‘dos bolivares con ocho céntimos (Bs. 1.080.382,08).

Seguro de vida

LLa empresa tiene como politica ofrecer al personal ejecutivo una prima por el seguro de
vida de un millén quinientos diecisiete mil novecientos bolivares (Bs. 1.517.900,00) anuales, y
a los gerentes, empleados y vendedores una prima de doscientos ochenta y dos mil
cuatrocientos bolivares (Bs. 282.400,00) anuales.

Seguro de gastos funerarios para empleados v familiares
La empresa ofrece tres (3) planes funerarios:

e Plan medio: tiene un costo de quince mil doscientos setenta v siete bolivares con
setenta y ocho céntimos (Bs. 15.277,78) mensuales. Este lo cubre la empresa
completamente, dando un costo anual de ciento ochenta vy tres mil trescientos treinta y
tres bolivares con treinta v seis (Bs. 183.333,36) por trabajador.

e Plan superior: el cual tiene un costo mensual de veintidés mil ochenta v tres bolivares

con treinta v tres céntumos (Bs. 22.083,33), dando un costo anual de doscientos sesenta
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y cuatro mil novecientos noventa y nueve bolivares con noventa y seis céntimos (Bs.
264.999,33). Si el empleado opta por este plan, la empresa solo cubrira ciento ochenta
v tres mil trescientos treinta y tres bolivares con treinta y seis (Bs. 183.333,36) anuales
y el empleado cancelara la diferencia.

e Plan lujo: tiene un costo mensual de veintiocho mil cuatrocientos setenta y dos
bolivares con veintidos céntimos (Bs. 28.472,22) y un costo anual de trescientos
cuarenta y un mil seiscientos sesenta y seis bolivares con sesenta y cuairo céntimos
(Bs.341.666,64). De igual manera que el plan superior si el empleado opta por este
plan, la empresa solo cubrird ciento ochenta y tres mil trescientos tremnta y tres
bolivares con treinta y seis (Bs. 183.333,36) anuales y ¢l empleado cancelara la
diferencia. (Anexo C)

Seguro de vehiculo

La empresa posee un seguro de flota especificamente para motos, autos particulares y
autos risticos, en la cual se estima un valor promedio de cuarenta millones de bolivares (Bs.
40.000.000,00) a una tasa del ocho por ciento (8%) lo cual equivale a tres millones doscientos
mil bolivares (Bs. 3.200.000,00) anuales por vehiculo. La empresa descuenta el monto de esta

‘prima al trabajador de manera mensual, ya que la figura es mediante préstamo. (Anexo D)

Planes de jubilacidn y pensidn

Consultando a varios expertos en este tipo de planes, indicaron que no era pertinente
adquirir el costo de un plan de pensién y jubilacion sin tener informacidn pertinente para
realizar calculos actuariales adecuados, como son edad. afios de antigiiedad del empleado,
expectativa de vida ete. La sugerencia de los expertos fue entonces, establecer un plan donde
se tomara el salario bdsico mensual de cada empleado vy se multiplicara mensualmente por un
porcentaje, el cual se depositaria cada mes en un fideicomiso creado para tal fin. Se sugirié un
10% del salario bdsico mensual para un plan de este tipo. Basado en esta sugerencia se
determina el costo de este plan de forma anual donde los montos serdn diferentes para cada

empleado dependiendo de su salario bésico.
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Planes de ahorro

Para calcular el monto anual de este beneficio, se le pregunto a la empresa cuanto estaria
dispuesta a aportar por trabajador, indicando que para ¢l plan de ahorro el empleado aportaria
un 10% de su salario y la empresa un 70% del aporte del trabajador siendo €ste no mayor de
noventa mil bolivares (Bs. 90.000,00) mensuales, es decir lo maximo que costaria para la
empresa este beneficio anualmente serian un millén ochenta mil bolivares (Bs. 1.080.000,00)

por empleado.

Préstamo para adquisicion de vivienda

Para permitir que este beneficio fuera desgravable segin la Ley de Impuesto Sobre la
Renta, se decidié utilizar 1.000 unidades tributarias, lo cual indica que se utilizo un monto de
t['Eiuta.}F siete millones seiscientos treinta y dos mil bolivares (Bs. 37.632.000,00) anuales,
considerando gque para el momento en que se realizo estc estudio, la unidad tributaria se
encontraba en treinta y siete mil seiscientos treinta y dos bolivares (Bs. 37.632,00).

Préstamo para adquisicién de vehiculo

Al igual que para el préstamo de vivienda, se utilizé el mismo estudio de mercado
realizado por Mercer Human Resource Consulting (2007) para determinar el costo de este
beneficio, en el cual el promedio del mercado general otorga un monto minimo para el
préstamo de tres millones seiscientos ochenta y ocho mil setecientos cuarenta bolivares (Bs.
3.688.740,00) y un monto méximo concedido de wveintiséis millones de bolivares (Bs.
26.000.000,00) por empleado, se tomé el promedio de estos dos montos para ajustar el costo,
resultando un costo anual de catorce millones ochocientos cuarenta y cuatro mil trescientos

setenta bolivares (Bs. 14.844.370,00) por trabajador. (Anexo E}.

Préstamo para diversos fines
La empresa Kimberly Clark Venezuela tiene como politica que para este beneficio el
costo se¢ determina por un monto de tres (3) salarios basico por trabajador al afio,

evidentemente el monto varia en funcion del salario basico mensual del empleado.
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Pago de estudios para hijos

En base al estudio realizado por Mercer Human Resource Consulting (2007) el
promedio del mercado general otorga un monto anual para los empleados de un millén siete
‘mil quinientos bolivares (Bs. 1.007.500,00) por hijo, sin tomar en cuenta la matricula. (Anexo
F).

Pago de estudios para empleados (postgrados)

Para calcular el costo anual de este beneficio por empleado, se tuvo que realizar un
estudio de mercado en tres (3) universidades ubicadas en Caracas Venezuela, las cuales son:
Universidad Catdlica Andrés Bello, Universidad Santa Maria y Universidad Metropolitana,
seguidamente se promedié el costo para realizar un estudio de postgrado de estas tres
Instituciones y asi obtener el costo promedio por semestre, dando como resultado un monto de
dos millones cien mil bolivares (Bs. 2.100.000,00) y un costo anual, es decir dos semestres de
tuatro millones doscientos mil bolivares (Bs. 4.200.000,00) por empleado. (Anexo G)

Programas de inglés

Para obtener el costo anual de estos programas por empleado, se realizé un estudio de
mercado en tres (3) institutos especializados en programas de inglés ubicados en Caracas
‘Venezuela, entre los cuales estan: Loscher Ebbinghaus, Wall Street Institute Venezuela y
Laico Languages in Company CA. Seguidamente se promediaron estos montos de estos tres
nstitutos para as{ obtener el costo promedio anual de un millén trescientos ochenta y dos mil
‘bolivares (Bs. 1.382.000,00) por empleado.

Chequeo médico

Para el cdlculo de este beneficio, se realizé un estudio de mercado en dos (2)
[instituciones que ofrecen este servicio, los cuales fueron el Centro Médico Docente la Trinidad
'y el Hospital de Clinicas Caracas en el cual se les solicité el monto anual promedio por
empleado por concepto de chequeo médico anual, estos costos variaban segiin la edad y el
sexo de la persona. Seguidamente se sumaron los montos otorgados por cada una de las
entidades y se promediaron para obtener finalmente, el monto anual por este concepto, los

cuales se clasificaron por sexo y edad de la siguiente manera:
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* Hombres entre 20 y 49 afios de edad: cuatrocientos treinta y seis mil quinientos
bolivares (Bs. 436.500,00) anuales por empleado.

e Hombres de 50 afios o mds: novecientos cincuenta y cinco mil trescientos bolivares
(Bs. 955.300.00) anuales por empleado,

s Mujeres entre 20 y 49 afios de edad: quinientos cuarenta y cuatro mil trescientos
bolivares (Bs. 544.300,00) anuales por empleado.

* Mujeres de 50 afios o mas: un millén ciento cincuenta y nueve mil doscientos bolivares
(Bs. 1.159.200,00) anuales por empleado.

8.1.4. Fase IV. Comparacién de costos: con los trabajadores clasificados por perfil, se pasa a
cuantificar los beneficios que le corresponden a cada uno; los perfiles tienen como resultado
una mezcla de beneficios distintos para los diez (10) perfiles preestablecidos. los cuales estan
orientados a las necesidades y preferencias de los mismos.

Posteriormente con la informacién obtenida de los costos por el estudio de mercado, los
beneficios se cuantifican y se compara el costo obtenido con la implantacién del plan de
beneficios flexibles con el costo anterior, de esta forma se observard la variacidn bien sea

aumentando o disminuyendo los costos de la empresa.

8.1.5. Fase V: Efectividad impositiva: segiin las mezclas de beneficios por perfil, se observa e

indaga cuales de éstos son gravables y cuales no lo son, a través del manejo de la Ley de ISLR
¥ la ayuda de expertos en la materia, con el fin de determinar la influencia que tiene el
Impuesto Sobre la Renta en cada uno de estos paquetes de beneficios y analizar si hay

efectividad impositiva o si por el contrario carece de ella.

8.2, Técnica de anilisis de datos empleada:

La técnica para analizar los datos utilizada se le denomina “proyeccién” la cual consiste

&n comparar una situacion real con la proyeccién y/o estimacién de una situacion tedrica.
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En la investigacion se utilizé la proyeccidon para adquirir una comparacién del costo
laboral obtenido con la implementacion del Plan de Beneficios Flexibles con el costo laboral
inicial. De igual manera se utilizé la proyeccién para comparar v analizar el Impuesto sobre la
Renta inicial y final de cada empleado.

8.3. Técnica estadistica utilizada:

Para comprobar o rechazar las hipotesis propuestas se utilizo la estadistica descriptiva.
Una vez recogidos los valores o datos que toman las variables del presente estudio, se
procedio al andlisis descriptivo de los mismos. Para variables categéricas, es decir cuando se
este buscando el nimero de casos en cada una de las categorias, se expresara en una tabla de

frecuencias con sus respectivos porcentajes.

Por otro lado, para variables numéricas, se optd por utilizar el método de medidas de
tendencia central, entre las cuales se seleccionaron la media o promedio y la mediana para
‘obtener los promedios de costos y montos de [SLR por perfiles y asi establecer un patron de
‘costos que permita comprobar las hipotesis.

Firmula:
* DMedia:
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CAPITULO IV: ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

A continuacidn se presenta el andlisis de los resultados obtenidos a través de los

instrumentos de recoleccion de informacion:

1. Conocimiento de los Planes de Beneficios

Cumpliendo con la primera parte del instrumento, la empresa Kimberly Clark Venezuela
cindicéd que si posee un amplio conocimiento de los Planes de Beneficios Flexibles.
Actualmente no lo aplican, sin embargo si han considerado utilizarlo como estrategia de
‘compensacion para controlar los costos laborales, ya que en piensan que permite direccionar
- de una mejor manera la mezela de beneficios, compartiendo el costo con el personal en caso

de seleccionar excedentes a las coberturas actuales.

Por otro lado tienen previsto para el afio 2008, realizar andlisis de los beneficios

‘otorgados a los empleados en funcién de las necesidades sociodemogrificas de éstos.

También consideran que con el Plan de Beneficios Flexibles es dificil lograr efectividad
impositiva en relacion al pago del ISLR de los trabajadores, debido a que son pocas las

opciones que la Ley da para permitir esta efectividad.
Por tltimo, opinan que las principales limitaciones que se pueden presentar al momento

- de implantar este tipo de planes son los elementos administrativos que permitan controlar

‘coslos vy elecciones de los trabajadores.

2. Estratificacion v clasificacién de los empleados de la muestra:

2.1. Datos generales de la muestra:
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Como se sefiald anteriormente, la muestra esta constituida por ciento treinta y uno (131)
"zh_"abajadoras de direccion y confianza, éstos se encuentran clasificados en las siguientes
categorias:

e Gerentes o llamados también confidenciales: compuesto por diecisiete (17)
trabajadores.

* Hjecutivos: compuesto por seis (6) trabajadores.

e  Vendedores: compuesto por sesenta (60) trabajadores.

¢ Empleados: compuesto por cuarenta y ocho (48) trabajadores.

TABLA 19, Distribucién de la muestra por categorias

= D T

Confidenciales 17 13%
Ejecutivos ] 5%
Vandedores =11] 46%
Empleados 48 36%
TOTAL 131 100%

GRAFICO N° 1. Distribucién de la muestra por categorias

Trabajadores segun tipo de nomina

1 = Confidenciales
2 = Ejecutivos

3 = Vendedores

4 = Empleados

UCAB-RRII 157



Antonella Bacco Pico Influencia de los Planes de Beneficios Flexibles,

En la tabla nimero 19 y el grifico mimero 1 se puede observar que de los ciento treinta
yuno trabajadores utilizados en la muestra del estudio, la categoria de “vendedores” es el que
cuenta con el mayor nimero de miembros dejando claro que la empresa Kimberly Clark —
Venezuela en la ndmina del personal de direccion y confianza, seguidamente por la categoria
“empleados™; luego la categoria “gerentes” y por ultimo la categoria “ejecutivos™. Estos

resultados en cuanto al peso que tiene cada uno en la nomina.

2.2. Clasificacién de los trabajadores por perfiles.

A continuacién se presentan los resultados obtenidos en la en la clasificacion de los

trabajadores por perfiles:

TABLA 20. Distribucion de los Gerentes por perfiles

=
1 0 0.0%
2 3 17,6%
3 0 0.0%
4 2 11,.8%
5 0 0.0%
B 0 0,0%
i 1 5.8%
B 4 23,5%
9 T 41,1%
10 0 0.0%
TOTAL 17 100%
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GRAFICO N° 2. Distribucién de los Gerentes por perfiles

Tipo de nomina: Gerentes

Perfiles

La tabla 20 y grafico ntiimero 2, se evidencia que en la categoria “gerentes™ que tienen
un peso de 13% en la muestra, el 41,1% de sus miembros pertenece al perfil 9, seguido por el
perfil 8 con un 23,5%, luego el perfil 2 se posesiona con un 17,6%, luego con un cuarto lugar
se encuentra el perfil 4 con un 11,8% de frecuencia y por ultimo el perfil 7 con un 5,8%. En

cuanto a los perfiles 1, 3, 5. 6 ¥ 10 no tuvieron miembros con un (% para éstos.

TABLA 21. Distribucion de los Ejecutivos por perfiles

1 0 0,0%
2 1 16,6%
3 0 0,0%
4 0 0,0%
5 0 0,0%
6 1 16,6%
7 0 0.0%
8 1 16.6%
9 3 50,0%
10 0 0,0%
TOTAL: 6 100%
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GRAFICO N° 3. Distribucién de los Ejecutivos por perfiles
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Influencia de los Planes de Beneficios Flexibles.

La categoria “ejecutivos™ el cual representa el que tiene menos peso en la mucstra con
un 5%, al observar la tabla y grafico anteriores se puede visualizar que una vez mas el perfil 9

prevalece sobre los demds perfiles con un 50%, seguidos por los perfiles 2, 6 y 8 que fienen un

porcentaje de frecuencia de 16,6% y evidenciando que se da una frecuencia que no se habia
dado anteriormente el cual es el perfil 6. Los perfiles 1, 3, 4, 5,7 y 10 no presentaron

miembros en esta categoria.

UCAB-RRII

TABLA 22. Distribucion de los Vendedores por perfiles

1 3
2 10
3 0 0,0%
4 2 3,3%
5 0 0,0%
8 0 0,0%
7 6 10,0%
8 15 25,0%
9 24 40,0%
10 0 0,0%
TOTAL: 60 100%
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GRAFICO N° 4. Distribucién de los Vendedores por perfiles

Tipo de némina: Vendedores

1 2 3 4 5 68 7 8 8 10
Perfiles '

Observando la tabla 22 vy el grifico nimero 4, se puede apreciar que la categoria
“vendedores™ que es la mads representativa debido a que tiene mas peso en la muestra con un
46%, nuevamente predomina el perfil 9 en relacion a los demas perfiles con un 40%, luego ¢l
perfil 8 con un 25%, en tercer lugar de posicidn estd el perfil 2 con un porcentaje de frecuencia
de 16,6%, seguidamente el perfil 7 con 10%, y por altimo los perfiles 1 y 4 con un 5% vy 3,3%

respectivamente. Una vez mds los perfiles 3, 5, 6 y 10 se encuentran con un porcentaje de 0%.
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GRAFICO N” 5. Distribucién de los Empleados por perfiles

Tipo de némina: Empleados

% de

Por ultimo la categoria “empleados” la cual ocupa el segundo lugar de peso en la
muestra con un 36%, revela nuevamente la preeminencia del perfil 9 en relacién con otros
perfiles con un 20,8%, seguido por los perfiles 2 y & que presentan el mismo porcentaje de
frecuencia dando un 18,7%, evidenciando que la mayoria de los miembros de este perfil
forman parte de esta categoria encontramos al perfil 1 con un 16,6%. seguido por el perfil 7
con un 14,5% de frecuencia, y por ltimo el perfil 4 con un 10.4%. Nuevamente los perfiles 3,
5, 6 y 10 se encuentran ausentes. Esto se puede apreciar en la tabla 23 y grafico mimero 5.

TABLA 24. Distribucién de la relacién de perfiles con todos los trabajadores de la

1 11 B,3%
2 23 17.5%
3 0 0,0%
Bl 9 6.8%
§ 0 0,0%
G 1 0,7%
T 14 10,6%
8 29 22,1%
9 44 33.5%
10 o 0,0%
TOTAL: 131 100%
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GRAFICO N° 6. Distribucion de la relacién de perfiles con todos los trabajadores de la
némina

Relacién de perfiles con todos los trabajadores de la némina ‘
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Por tiltimo se realizo un andlisis de todas las categorias integradas, para observar cual de

los perfiles sobresalié més en la muesira completa. Arrojaron los siguientes resultados:

Como se puede evidenciar en la tabla 24 y el grafico N° 6, el perfil 9 llamado nido lleno
II, es el mds sobresaliente con un 33,5%. En segundo lugar se encuentra el perfil 8 lamado
wido lleno I, con un 22,1%. En tercer lugar estd el perfil 2 llamado soltero I1, representado por
el 17,5% de la muestra, el cuarto lugar lo ocupa el perfil 7 llamado empleado con pareja, con

un 10,6% de la muestra. En el quinto lugar se encuentra el perfil | llamado softere 1, arrojando

un 8.3%. Luego en el sexto lugar esta el perfil 4 llamado solteros, divorciados o viudos T1,
representados por el 6.8%. En séptimo lugar estd el perfil 6 llamado empleado con pareja sin
hifas, con un 0.7%. Y por ultimo los perfiles 3 denominado solteros, divorciados o viudos I el
perfil 5 conocide como solteros, divorciados o viudos 111, el perfil 10 lHamado nido vacio 1,
ocupan los Gltimos lugares con un 0%, concluyendo que eslos tres dllimos no tienen ningun

miembro dentro de la muestra del personal de direccidn y confianza.
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TABLA 25. Costos promedios actuales de la empresa

COSTOS ACTUALES DE LA EMPRESA

Nimero Pmu?:dl;: j:nnaj Seguro Sepuro de Cinstoy Planes de Seguro de | Total Costo _
de (Costo Laboral HCM Vida Funerarios |  ahorro aptomdvil Laboral Total Costo
Perfil | personas Directo) Promedio | Promedio Promedio Promedio. Promedio Indirecto Laboral Total
1 1] 30.625418,1% [ 116721600 2R82.400,04 | 183.333.36 1.043.044.36 | 320000000 | 5875.993.72 36.501.411,90
2 23 41.654.666,09 | 1.072779,13 336.017,39 | 18333336 1048554 78 | 3.200.000,00 | 5.840.7R4.66 47.495.450,75
3 0 0 - - — - = 0 =
4 9 42.604.65333 | 1.120.733,23 282.400,00 | 18333336 056,802,013 | 3.200.000,00 | 5.843.288.82 48.447.942,15
5 0 ! - . 5 - - 0 -
fi | 410.603.400,00 [ 1.021.056,00 | 1.5317.900.00 | 18333336 [LORO.000,00 | 320000000 | 7.002.28%.36 417.605.68%.36
7 14 20.765.111,08 |1.141.23686 2H2.400,00 | 183.333.36 105698743 | 3.200.000,00 | 5.863.957.65 35.629.068.71
B 29 36.957.91241 | LOB5.0240,14 32500345 18333334 1.023.878,75 | 3.200.000,00 | 5.817.235,68 42.775.148.00
9 44 4875022555 | 103331864 | 36663864 | 183.333.36 1042 72844 | 3.200.000,00 | 5.826.019,08 54.576.244.63
1] ] - - - - - - 0 -
Total 131 HAlL061.386.62 | T.641.380,10 | 3.392.859,48 | 1.283.333,52 | 7.351.995.87 | 22.400.000,00 | 42.069.568.07 | 6HI.030.955,54
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Como se puede ohservar en la tabla 25, actualmente la empresa otorga en su paquete
cinco (5) beneficios para todos los trabajadores de direccion y confianza, enire los cuales
estdn: seguro HCM, seguro de vida, gastos funerarios para empleados y familiares, planes de
ahorro v seguro de automévil. Por razones de confidencialidad se utilizaron montos promedios

anuales y no montos reales.

Se obtuvo primeramente un promedio por perfil, indicando que la empresa invierte
anualmente en promedio, un costo laboral indirecto de cuarenta y dos millones sesenta y
nueve mil quinientos sesenta y ocho bolivares con noventa y siete céntimos (Bs.
42.069.568,97), esto solo en beneficios. Ahora si se calcula el costo promedio anual de la
compensacién total (salarios y beneficios) que la empresa invierte en los trabajadores de
direccion v confianza se obtiene un monto de seiscientos ochenta y tres millones treinta mil

novecientos cincuenta y cinco bolivares con cincuenta y nueve céntimos (Bs. 683.030.955,59).
Ahora veamos que sucede con los costos si se aplica un Plan de Beneficios Flexibles en

la empresa, basados en las preferencias de los empleados por perfil encontradas en la pagina
124.
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TABLA 26. Costos promedios con un Plan de Beneficios Flexibles.

PARTE 1
Cuostos con Planes de Beneficios Flexibles
Salario _ _ Planes de Programas Préstamos Préstamos
Nimero | Promedio Anual Segurode | Chegueo Gastos Planes de jubflacién y ~de | adquisicion de | adquisicién de.
de {Costo Laboral | Seguro HCM Yida Médico Funerarios | ahorro pensiin alimentacion vivienda vehiculo.
Perfil | personas Directo) Promedio Promedio Promedio | Promedio | Promedio Promedio Promedin Promedio Promedio
1 11 3062341818 | L167.216,00 | 282.400,(H) - - | 1.043.04436 1.062.541 82 - - 14844 370,00
2 23 41.654.666,00 | 1.072.779.13 - 301.239,13 - | 1043554 78 1.365.120,00 | 4.908.521.73 14.844.570.00
3 0 - - - - - - - - -
4 9 42.604.653,35 | 1.120.753,33 - 364.711,11 - | 1.056.802,13 4260465 33 - | B.382.660,66 14544, 370,00
5 0 . : S - - - 3 = :
6 1 410.603.400,00 | 1.021.056,00 - 955.300,00 | 183.333,36 | L.ORO.OGD,00 | 41.060.340,00 - - -
7 i4 209.765.111,06 [ 1.141.23686 | 282.400,00 - - | 1.056.987 45 2.976.511.11 - | 2.688.000,00 -
B 29 36.957.912.41 | 1.085.020,14 - - - | 102387873 3.093.791,94 - | 3.892.0655] | 4,844 370,00
o = 48.750.225.55 | 103331864 | 366.638.64 - - | 104272844 4.875.022,55 1.365.120,00 | 513163636 14,544, 370,00
10 0 - 3 : - - 5 = . -
Totzl 131 640,961.386.62 | 7.641.380,10 | 931.438.64 | 2.021.250,24 | 18333336 | 7.351.99587 | 59.930.672,75 2.730.240,00 | 24.983.790,26 74.221.850,00
TICAR . BRTT 166




TABLA 26. Costos promedios con un Plan de Beneficios Flexibles.

e L' .-qu:'lln L‘I‘

PARTE IL. Continuacion de beneficios por perfil

Préstamo . el b
Miimern | para diversos Seguro de | Pago de estudios Pago de o Programas Total Costo ‘ I
de fines automdvil para empleado | estudios para | Guarderiz | de inglés. Laboral Total Costo
Perfil | personas | Promedio Promedio Promedio hijos Promedio | Promedio | Promedio indirecio Laboral Totai
1 11 - - 4. 200.000,00 - - | 1RA2.00000 | 26.431.572,18 | 576.569.990.36
2 23 - - A 200.000.00 - - - 27.940L584.77 | 69.595.250.80
3 1] - - - 3 e = ] &
4 o = | 3.200.000,00 - 1007 500,00 - 34.417.268.56 71.021.921,89
5 0 - - - . - . i 1
L] 1 - - ~ - - - | 4430002936 | 454.903.42936
7 14 - | 3.200.000,00 4.200.000,00 - - - | 1554513540 45.310.246.46
& ) 9.239.478,10 - - - | 2,803 442 40 - | 36.584.946,82 71.542.859.23
9 44 Z Z d s . - | 2865883463 | 77.409.060.18
110 1] - - u z - 3 i =
Total 131 9,239.478,10 GA00L000,00 | 12.600.000,00 1,007 500,00 180344240 | 1.BAZ.000,00 | 21387837172 | B54.839.758,34
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Como se evidencia en la tabla 26, en este simulador de Beneficios Flexibles aplicado a
‘esta empresa, se utilizaron diez (10) beneficios mds aparte de los cinco (3) que ofrece la
compafifa actualmente. El costo laboral directo se mantiene igual debido a que solo se esta
invirtiendo en beneficios vy no en salario, mientras que el costo laboral indirecto aumenta en
promedio a doscientos trece millones ochocientos setenta y ocho mil trescientos setenta y un
bol{vares con setenta v dos céntimos (Bs, 213.878.371,72) anuales como consecuencia de esta
misma inversion en nuevas prestaciones. Y dando un costo promedio de la compensacion total
de ochocientos cincuenta y cuatro millones ochocientos treinta y nueve mil setecientos

cincuenta y ocho bolivares con treinta y cuatro céntimos (Bs. 854.839.758,34) anuales.

Por otro lado, el costo laboral total se ve afectado, ya que éste abarca salarios y
beneficios, v este incremento del costo laboral indirecto influye directamente en el costo total
laboral. Este fenomeno se puede observar mejor en la signiente tabla, la cual indica que el

costo laboral indirecto y total aumentd, mientras que el directo se mantiene sin variaciones.

TABLA 27. Variacion de costos en montos promedios

Jonce Antes del PBF | Después del PBE | Variacion
Costo laboral
directo 640.961.386.62 H40.961.386,62 0
Costo laboral
Indirecto 42 .069.568.97 213.878.371,72 171.808.802.75
Costo laboral
Total 683.030.955,59 854,830,758 34 171.808.802.75

UCAB-RRII 168



Antonella Bacco Pico Influencia de los Planes de Beneficios Flexibles.

Ahora observemos cuanto se incrementan los costos en porcentajes con la aplicacion del
Plan de Beneficios Flexibles:

Costo laboral

directo (%) 93,84 74,98 18,86
Costo laboral
_Indirecto (%) 6.16 25,02 IR, 86

Costo laboral
Total (%) 100 100

Como indica la tabla 28 el costo laboral indirecto y el costo laboral total se incrementa
en un 18,86% anualmente con la implementacion del Plan de Beneficios Flexibles, esto se
debe a que se estd invirtiendo en otros diez (10) beneficios mas aparte de los que otorga la
empresa actualmente, es decir se estd otorgando un total de gquince (15) beneficios de los

cuales los empleados eligen solo nueve (9).

Esto indica que si una organizacién quiere implementar este tipo de sistema de
prestaciones, necesariamente debe hacer una inversion en dinero en nuevos beneficios.
Evidentemente sus gastos aumentarian, sin embargo le da la ventaja de captar personal
altamente calificado ya que su paquete de beneficios es mds atractivo, y a su vez le olorga
mayor competitividad en el mercado.

Ahora veamos la composicion de la compensacidn total incluyendo los beneficios mas
todo el paquete anual el cual esta constituido por: salario anual y comisiones (las comisiones
solo se aplican para los casos de los vendedores); observemos como varian los porcentajes de

la compensacion total antes y después de la aplicacion del plan,
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TABLA 29. Composicién porcentual de la compensacién total por perfil antes del
Plan de Beneficios Flexibles.

[ o

y

2 : .

3 i : =
4 91,86 8,14 100
5 - : 2

6 98,84 1,16 100
7 91,5 8.5 100
g 91,41 8,59 100
g 92,61 7,39 100
10 - - -

TABLA 30. Composicién porcentual de la compensacién total por perfil después

$

2

3 H w -
4 68,23 31,77 100
5 - = -

6 93,11 6,89 100
7 81,13 18,87 100
a8 66,55 33,45 100
9 74,37 25,63 100
10 - - -

Con el plan de beneficios flexibles la compensacion total presenta variaciones en cuanto
al peso que tiene el costo directo e indirecto, antes y después de la aplicacion del sistema de

heneficios flexibles.
Primeramente se saco en el escenario “antes del plan” el monto del paquete anual y de

los beneficios de cada uno de los trabajadores, obteniendo asi el monto de los costos directos ¢

indirectos de cada uno de los perfiles, para finalmente obtener el costo laboral total de cada
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perfil. Seguidamente se llevaron estos montos a porcentajes, los cuales estdn reflejados en la
tabla 29.

Luego se realizo el mismo procedimiento pero en el escenario “después del plan” el cual

ge evidencia en la tabla 30,

Se puede visualizar en estas tablas, que antes del PBF, para todos los perfiles el mayor
peso del monto de la compensacidn total cae sobre los costos directos, mientras que los
indirectos tienen un peso que no sobrepasa el 10%. Ahora con la aplicacion del PBF, la
mayoria del peso igualmente recae sobre los costos directos pero en una menor proporcion
déndole aproximadamente un 20% mds a los costos indirectos.

Para observar este fendmeno, se obtuvo un promedio general de estos pesos, antes y
después del la implantacién, de manera que se pudieran visualizar mejor estas variaciones, las

cuales se encuentran a continuacion en la tabla 29 y gréfico 7:

TABLA 31. Composicion porcentual de la compensacién total general antes y

directo (%) 02.66 74,8 17,86
Costo laboral
Indirecto (%) 7,34 25,2 17,56
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GRAFICO N° 7. Composicién porcentual de la compensacién total general antes y
después del Plan de Beneficios Flexibles,

PESO DELOS COSTOS ANTES DEL PBF

@ Costo laboral directo
(%)

@ Costo laboral Indirecto
(%)

PESO DELOS COSTOS DESPUES DEL PBE

'@ Costo laboral directn
(%)
® Costo laboral Indirecto
(%)

Como se muestra en la tabla 31, el peso de la composicion de la compensacion total
varié en un 17,86%, indicando que con la implementacién del Plan de Beneficios Flexibles, el
peso de los costos laborales directos disminuye en un 17,86%, mientras que el peso de los

costos laborales indirectos aumenta en la misma proporcion.
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Ahora si se observa detenidamente los graficos anteriores, se podrd ver que antes de la
aplicacién del plan de beneficios flexibles, el peso del costo laboral directo, ocupa una mayor
proporcién de la compensacion total que los costos indirectos. Luego con la aplicacion del
sistema de beneficios flexibles. el costo laboral directo sigue teniendo mayor peso que el

indirecto en la compensacién total, pero en una proporcién mas baja.

3.1. Comparacién de costos desde el estado financiero general de la empresa.

La empresa proveyo su Estado de Ganancias y Pérdidas actual con el fin de verificar si
los planes de beneficios flexibles son rentables para la organizacion. Por razones de
confidencialidad no se pueden relevar los montos del Estado de Ganancias y Pérdidas, sin
embargo se autorizaron mostrar algunos montos en términos porcentuales para poder hacer las

comparaciones pertinentes:

TABLA 32. Indicadores de Rentabilidad de los Planes de Beneficios Flexibles

Cnstﬂ labnra] { [ugrﬂ&us
Costo salarial (%) 12,00% 12,06% 0,06
Costo beneficios / Costo
Costo de beneficios laboral total (%) 22% 22.,04% 0.04%

({Costo Final — Costo
Variacién costo | Inicial) / Costo Inicial) *
beneficios 100 i % 2.20%

Como se evidencia en la tabla 32, actualmente la empresa aporta un 12% de costo
salarial, ahora con la aplicacion del plan de beneficios flexibles, este porcentaje se incrementa
en un 0,06% anual. A su vez el costo de beneficios de la empresa aumenta en un 0,04% vy la
variacion costo de beneficios es de un incremento del 2,20%. Estos resultados indican que,
efectivamente los costos aumentan, pero en una proporcion pequertia, tomando en cuenta que
se estan incluyendo diez (10) beneficios mas aparte de los cinco (5) que otorga la organizacion

actualmente.
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Por lo tanto se puede afirmar que con los Planes de Beneficios Flexibles es posible
mantener un adecuado control de costos, siempre y cuando se haga a un sector del personal de
la empresa que no tenga gran peso en la némina general, se vayan incluyendo beneficios poco
a poco ¥ que a la vez sean beneficios que cumplan con las necesidades sociodemograficas de

los trabajadores de manera que queden satisfechos.

4. Efectividad impositiva.

Para determinar el porcentaje de retencion del Impuesto Sobre la Renta de cada
trabajador después de la aplicacién del Plan de Beneficios Flexibles, se utilizaron tanto los
desgravamenes personales como los desgraviamenes tinicos alternativos (774 UT) segiin como

mejor convenia para cada empleado.

En cuanto a el desgravamen personal, se aplico a aquellos empleados cuyas
sumatorias de desgravamenes sean mayores a 774 unidades tributarias, y se empleo para los
beneficios indicados por la Ley de ISLR en el articulo 60, como son: seguro HCM, chequeo
médico, préstamo para adquisicién de vivienda, pago de estudios para empleados, pago de
estudios para hijos, programas de inglés.

Cabe destacar que el beneficio préstamo para adquisicion de vivienda, fue aplicado
tinicamente a los gerentes de los perfiles que tuvieron preferencia por este rubro, debido a que
se considerd, para efectos de este estudio, que como el préstamo para adquisicién de vivienda
representa un desgravamen, (siempre que no sobrepase las 1.000 unidades tributarias)

convendria otorgarlo solo a el grupo de “gerentes” por dos (2) razones:
a.- Por ser los gerentes los que devengan el salario mas elevado de la empresa, otorgarle
este desgravamen a este grupo en especifico, contribuye a que su renta neta anual no aumente

mientras disfruta del préstamo, garantizando mayor efectividad impositiva para este grupo.

b.- Al otorgérselo solo a este grupo, la empresa ahorra dinero, ya que este beneficio
representa una de las prestaciones mas costosas.
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Fl desgravamen tinico alternativo, se aplicé a aquellos empleados cuya sumatoria de

desgravamenes personales sean menores 774 unidades tributarias.

A continuacién se presentan los resultados obtenidos del porcentaje de retencion de
impuesto sobre la renta de cada uno de los perfiles, antes y después del Plan de Beneficios

Flexibles:

TABLA 33. Composicion porcentual de retencion del ISLR por perfil antes y

después del Plan de Beneficios Flexibles

1 1,83 39 2,07
2 3,36 52 1,84
3 5 o B
4 2,1 4.7 2.6
5 - - 5
6 26,72 27,2 (.48
7 1,96 3,09 1,13
8 1.63 4,66 3,03
9 2.4 4.94 2,54
10 - - -

S asdal
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GRAFICO 8. Variacion general del porcentaje de retencion del ISLR (promedio)

0 o= koW ks @ o~ @

% de Retencién antes % de Retencion
del PBF después del PBF

Tal como indica la tabla 34 y el grifico anterior, con la aplicacién del Plan de Beneficios
Flexibles los porcentajes de retencion de impuesto sobre la renta de los trabajadores aumenta
un 1.96%, esto puede ser consecuencia de que de quince (15) beneficios que se estin

otorgando, solo seis (6) son desgravables segiin la ley, va que ésta tiene pocas opciones de
desgravimenes.

Basado en estos resultados, de las hipotesis propuestas, se comprueban las siguientes:

» Ho: Con la aplicacion de un Plan de Beneficios Flexibles, aumentan los costos totales
laborales de la empresa.
» Ho: La aplicacion de un Plan de Beneficios Flexibles, no se puede conseguir

efectividad impositiva en el desembolso del Impuesto Sobre la Renta de los
beneficiarios.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1. CONCLUSIONES.

Una vez realizado el estudio, y luego de haber comparado la investigacion tedrica con la
investigacién préctica, se puede concluir que los Planes de Beneficios Flexibles si pueden
servir como una estrategia compensatoria para controlar los costos laborales de una empresa,
siempre y cuando se implemente de manera cuidadosa y organizada tanto financiera como
administrativamente. A su vez, es muy dificil garantizar efectividad impositiva en el
desembolso del Impuesto Sobre la Renta de los trabajadores, debido a la rigidez de la Ley

actual venezolana.

Al contrastar los resultados obtenidos con las hipotesis propuestas se puede afirmar que

en base a este estudio:

1.- La aplicacién de un Plan de Beneficios Flexibles en una empresa, aumenta sus costos
laborales (especificamente los costos laborales indirectos), debido a que debe invertir en

nuevos beneficios de forma que se puedan adaptar a las necesidades de los trabajadores.

Ahora, basado en los resultados v al observar que los costos aumentan, se debe ser
cuidadoso si se decide efectuar este plan de beneficios para esto hay que tomar en cuenta los
siguientes criterios:

» [l plan se debe aplicar poco a poco, de manera que no se incluyan tantos beneficios de
una vez, sino que se vayan incluyendo en la medida en que la empresa analice que le
conviene rentablemente. Por ejemplo, en esta investigacién se incluyeron diez (10)
beneficios mas aparte de los cinco (5) que la organizacion ofrece actualmente, para dar

un total de quince (15) beneficios. Ahora si se hubiesen incluido sélo cinco (5) mas
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aparte de los que ofrece la empresa, el incremento del costo indirecto hubiese sido en
una menor proporcion.

» Es importanie que iniciando el plan no se aplique a todos los trabajadores de la
empresa, ya que esto acarrearia altos costos, por esto es aconsejable aplicarlo solo a un
sector del personal que no represente gran peso en la nomina.

» Antes de implementar este sistema las organizaciones deben estudiar en el mercado los
costos de los beneficios que incluirdn en los paquetes y cuanto seria el costo por
empleado. Seguidamente hacer un andlisis para conocer si pueden costearlos
financieramente en un lapso de tiempo determinado.

¥ Es importante que los trabajadores queden satisfechos a fin de evitar futuras solicitudes
de mas beneficios que ocasionen presiones, para lograr esto se deben hacer estudios de
perfiles sociodemograficos de los empleados a los que se les piensa aplicar el plan para
adaptar los paquetes a sus necesidades; a su vez, clasificar a lo trabajadores segun
perfiles permite implementar el plan de manera organizada y facilita los analisis de

costeo.

Esto indica que para que se pueda mantener este plan con un adecuado control de costos,
conviene realizar previamente estudios v andlisis exhaustivos de rentabilidad y composicion
sociodemografica de personal, y debe existir una participacion integrada y de trabajo en
equipo organizado de las dreas financieras, administrativas, recursos humanos, compensacién

y beneficios, logistica, entre otras.

2.- Con la aplicacién de un Plan de Beneficios Flexibles, no se puede lograr efectividad
impositiva en el desembolso del Impuesto Sobre la Renta de los beneficiarios; tal como se
pudo observar en los resultados, los impuestos aumentan como consecuencia de un incremento
en la renta neta gravable de cada contribuyente a pesar de los esfuerzos por utilizar todos los
desgravamenes que permite la Ley. Esto se debe a la siguiente razon:

» La Ley actual del Tmpuesto Sobre la Renta venezolana, no ofrece gran cantidad de
beneficios desgravables, solo los que estin estipulados en el articulo 60. La tnica
manera de que los impuestos disminuyan o se mantengan es que se ofrezcan

tinicamente los beneficios que se encuentran determinados en el articulo anteriormente
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mencionado, sin embatrgo, esto no cubrirfa a total plenitud las necesidades de los
trabajadores creando descontento y futuras solicitudes.

Esto indica que en Venezuela. actualmente, es muy dificil garantizar efectividad
impositiva en el desembolso del Impuesto sobre la Renta con el Plan de Beneficios Flexibles,
gracias a que ésta tiene un esquema rigido y paternalista. Una de las maneras para solucionar
esta situacién es llegar a un consenso con el empleado donde éste siga cancelando el ISLR que
venia pagando y la empresa cubra la diferencia, sin embargo, esto encaminaria a costos
adicionales a la compaiiia. Otra opcidén es plantear discusiones para reformas de la Ley que
permitan un mayor nimero de desgravdmenes, de manera que puedan bencficiar en este

sentido a empleados y empleadores.
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2. RECOMENDACIONES.

Como bien se pudo observar, esta investigacion aporta a las empresas herramientas
pueden tomar en cuenta para un adecuado control de costos en caso de que tengan proyectado
o va hayan decidido implementar un Plan de Beneficios Flexibles. Como se menciono
anteriormente, para esto deben considerar estudiar su poblacion de empleados, no darlo a todo

el personal a la vez y hacer andlisis y estudios de costos para indagar su rentabilidad.

Por otro lado es recomendable que también hagan estudios del efecto que este sistema
puede implicar en los impuestos de la organizacién, debido a que la legislacion laboral y
tributaria venezolana ofrece muy pocas opciones por su rigidez, es por este motivo
principalmente que este sistema ha sido factible en ofros paises que se caracterizan por una
legislacién mds flexible, mientras que en Venezuela es menos factible por la limitacion de la

legislacion laboral y tributaria.

Ya con este estudio se evalud la influencia de estos planes especificamente en el
Impuesto Sobre la Renta desde el punto de vista de los trabajadores, seria interesante ver ahora
la influencia que tienen en el Impuesto Sobre la Renta de una empresa o persona juridica, es
decir, se pueden realizar estudios que muesiren el grado de influencia de estos planes en otro
conjunto de contribuciones nacionales como impuestos sobre sucesiones o donaciones, tasas
por servicios, patentes, derechos de frente, timbres fiscales. entre otros los cuales son

cancelados por las empresas.

Antonella Bacco Pico.
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4. Indigua marcando con una “x" cudles de estos benzficios ofrece su empresa a los trabajadores

Beneficio

Seguro HCM (Basica)

Segure HOM (Exceso)

Seguro de vida (muerte
natural o accidental

Chequeo meédico

Zervicios médicos
ambulatorios

Planes de jubilaciones
Yy penslones

Caja de ahorros

Préstamos para

adgulsician da vivenda

Préstamos para
adquisicién de
autamovil

Préslamo para
diversaos fines

Seguro de antomavil

la empresa

Automovil proviste por

ampresa

Vivienda provista por la

Estacicnamiento




Comador de la
EMpresa

Pago de estudios para
hijos

Club privado

Polifica de viaticos

Cupones y vales

Tarjetas do crédito
coorporativas

Adguiigicion aptativa de
acciones a la empresa

Gastos de
representacion

Teléfono y linea celular
provistos por la
EImpresa

Planes de trﬂnsl‘erenr.lia]
nacionales

Flanes do transfarencia
intarpacionales

Guardaria

Pago de estudios para
pinpleados

Dias adicionales de
vacaclones

Programas de ingles

5, Ud ha realizado analisis do los beneficios otorgados a los empleados en funcidn de las necesidades sociodemagraficas de estos

E e )
T D

|




Por gue:

§. Considera usted que con fa aplicacion de un plan de beneficios flexibles se puede lograr etectividad impositiva
an el pago del ISLR de los benaficiarios

7. En su opinion, cuales serian las principales limitaciones si decidiera implantar un plan de beneficios flexibles en su emprasa




|

8. Segiin los perfiles mencionados a continuacian, clasifique & sus trabajadores de direcclon y confianza

[ Perfiles. |

Perfil 1 soltero |: es aguella en donds el empleade vive con sus padras o familiar (es)

Peril 2 soltera 1I: aquslia en donde el emplesdo no viviera ni con sus padres, ni con un familiar (es), ni con su pare)s|
v o tuviera hijos. Se incluyen a los emplesdos divorciados que vivan selos y ne tuvieran hijos.

Perfil 3 solleros, divorciados o viudos I: raferids & |a fase en donde el empleado no viviera con su pareja y fuviera]
hijos. El hijo mayor debia tener mencs o igual & seis (6} aftos de adad

Perfil 4 solteros, divorciados o viudos 11: es aguella en donde 2l empleado no viviera con su pareja ¥ wviera hijos,
E| hijo mayer debia tener una sdad comprandida entre los siete (7] ¥ veinte y cinco {28) afies

Perfil § solteros, divorciados o viudos |l &5 aguella en la cual el empleads no vivera con su pareja y luvisrs hijos,
an donde desde el primer hasta 2l dlfime hijo del empleade hubiesen abandonade €l hogar, En esta cateqa ria &

Incluyd aquellos empleados en donde al menas un hijo ss haya ido del hogar y no dependiera mas def misma, ya sa:I
el mayor o &l menor o cuglguier hijo gue s& encuentra entre ambos.

Parfil 6 empleado con pareja sin hijos: referids a '= fase en donds &l smpleade wviese mas de cincuenta (50) afiog)
de edad, que fusse casado o viviera con su pareja y no fuviera nl dessara taner hijos.

Perfil 7 empleado con parsja: stapa de recién casados o niclacion de la convivancia, en la cugl el emplzado debig]
tensr menos o igual a cincuenta [50) ahos edad, no tuviera hijos y deseaba tenerlos 2n un future.

Perfil B nido lleno ! slapa de escaiar |, se definid coma la fase en dends el empleado debia estar casado o Vivir Gon
su pareja v tener hijps, en donde el hijo mayer debla tener menas © igual a sels {6) afos de adad.

Ferfil & nido llono |1 etapa escolar y adolescente, es aguella en donds el empleado debia esiar casado o vivir con sy
pare|a y tenar hijos, cuyo hils mayor debla tener una edad comprendida entre los siefe {7} y vainta ¥ cinco (25) afos,

Perfil 10 nide vacio I: elapa de alejemiento, refarida a la fase en fa cual el emplzado deberia estar casado o yivir con
su pareja y tener hijos, an donde desde el primer hasla el Ultimo hijo haya abandonado el hogar. En 2ste perfil se
incluyé aquelios empleades 2n donde al menes un hijo se haya ide del hogar y no dependiera mas dal misme, ya sea
al mayor, &l menor o cuglguier hijo gue 52 encuentre entre ambos.




Ciasificacidn

S e e Tanieen
 Perfil |Empleados| Vendedores | Goerentes | Ejecutivos

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

S.indique el costo de log beneficios otorgados &n [a pregunta 4. seqln porfil Ios parfiles de la pregunta 8,

- Casteo por perfil
_ Beneficio _Perfil 1 Perfil2 | Perfil3 | Perfild | Perfil5 | Perfil6 | Perfil7 Perfil 8 | Perfil 9 | Perfil 10
Segquro HCM (Basico)

Segura HCM (Exceso)

Seqguro de vida (muerte natural 9
accidantal

Chagueo médico

Servicios médicos embulatorios

Planes de jubilaciones y pensiones

Caja de ahorros




Prestamos para adquisicidn de vivenda

Préstamos para adquisicion de
automavil

Fréstamo para diversos lines

Seguro de automovil

Automavil provista por ia emprese

Vivienda provista por la amprosa

Estacionamianto

Comedor de la empresa

Pago de estudios para hijos

Club privado

Politica de vidticos

Cupones y vales

Tarjetas de crédito coarporativas

Adguisicion oplativa de acciones a la
Fmpresa

Gastos de representacion

Teléfeno y linma celular provistos por la
empresa

Planes de transferencia nacionales

Planes do transferencia inlernacionales

Guarderia

Pageo de estudios para empleados




Dias adlclonales de vacaciones

{i Programas de inglés

10. Indigue el porcentaje de rotencion do Impuesto Sobre la Renta del personal do direccidn ¥ confianza, (suministrando un listado de este personal)




- ANEXO B
Preguntas de Validacion
i 1. En cuanto al grado de complejidad, las preguntas realizadas fueron:

1. Muy Complejas L]

2. Complejas

3. Sencillas

2. En cuanto a la infermacion requerida, las preguntas fueron:
1. Innecesarias [}
2. Dportunas

3.Muy oportunas H |

3. El Cuestionario fue:

1. Muy largo L]
2. Largo Ll
3, Corto L]

4. s Entendid las preguntas?,

Tarde mucha tiempo

2. Tarde cierta tiempo

5]

De inmediata [l




ANEXO B.1

Resultados de las preguntas de validacion

Puntaje Puntaje % de
Experto Fregunta 1 | Pregunta 2 Fr'e'gunta' 3| Pregunta 4 | obtenido dasaado diferencia

Al 3,00 2,00 3,00 3,00 11.00 12,00 8,33%
A2 2,00 2,00 3,00 3.00 10,00 12,00 18,67 %
A3 3,00 3,00 3.00 3.00 12.00 12,00 0%
A4 2,00 3,00 3.00 3.00 11,00 12,00 A.33%

44,00 48,00 B.32%

% de validez 91.60%




ANEXO C

PRIMAS DEL PLAN FUNERARIO

PERIOR| PLANLUJO

BENEFICIARIO | PLANMEDIO | PLANSU

TITULAR MASCULING | 1527778 | . 2208333 | 2847232

TITULAR FEMENINO 15.277,78 22,083,33 28.47222




ANEXO D. FLOTA DE VEHICULOS

sl 7 Dates 1988 1993 1994 1997 | 1998 1999
fir— Suma Asegurada i
Motos [Tasa 0% (% 0% 0% 0% 0%
Cantidad de Vehiculos ]
Suma Asegurada 27.255.000 20,527,500 23.000.000 21.439.283 22.655.000
Particular | Tasa 129% 12% 10%% &% 1154
Cantidad de Vehicilos 4 Fi 5 1] 5
Suma Asecurada 34 730,000 35.477.200 30 100,000 39445000
Rustico | Tasa 13% 0% 0% 10% 10%, 10%4%
Cantidad de Vehiculos l I 2 2 l
Suma Asegurada 34.730.000,00 27.255.000.00 17.961.562,50 25.495,500,00 24.382.738,11 24.5201.555,50
Promss Tasa i3% 129% 1% 10% % 1%
Cantidad de Vehiculos 1 4 b} 10 12 9
Prima Promedio 4.476.697,00 3.306.031.50 1.906.395,34 2.468.984.22 2.316.011,79 2.365.416.26
Fisapopsaliizamsanny e | o] ) e 2003 s g 2008 SRR
3.335.000
0% %% 0% (%% (1% 0% (1% 0%
|
36.478.000 23 819375 28.290.000 31.183.750) 32.588.125 37486400 41.949.444 48.278.095
1 (g Bl &% h B T T%u 6% |
¥ 18 16 4 e 12 18 Zl
38.325.000 64.055.000 260.600.000 58.563.750 2.767.000 72205625 75.887.222
1% 0% 954 oy %% 8% 844 Boy
1 2 | & 3 b g
HHHEREH 23.819.375.00 32,263.488.89 30L935.000,00 41.246.066,07 39.914.078.95 51.259.038,46 56.560.833.33
# DIV #HYALOR! O B% B% T% T% T%a
B 18 18 A 12 33 26 30
# DIVl i VALOR! 2.926.334.72 2.542,641,50 3.387.382.50 2.825.118.51 J.ala 73,34 J.742.441 81




ANEXO E. Préstamo adquisicion de vehiculo

Mercado General 2004-2006

____ 2004

: 2005 2006
Frecuencia Promedio

Frecuencia Promedio Freguencia Promedio
Mercado Mercado Mercado Mercado

General General General General

Mercado Mercado
General g _Genaral y

e = 31SBM | 29 SBM
Vivienda Monto Maxi
el L = Bs. 200 MM Bs. 100 MM
Concedido |
:Mes.e de Salario - | , . 6 MESES
Préstamo de [Basico
- 7% = G65% ——— 38% p———
Vehiculo Monto Maxi ' -
QIO TEARTIA s Bs. 50 MM . Bs. 26 MM
Concedido |
| .. e = e NS =y i ]
Monto Concedido a1% Bs. 77,5 MM 82% Bs. 88.8 MM 89% Bs 835 MM
Nivel Ejecutivo '
= = . - ] B | ] - ]
felpRpende. | Montaitoneenico 8% | Bs. 559 MM) 70% Bs. 74,2 MM 66% Bs. 73,2 MM
Vehiculo Gerencia Media (==
PEEraE 2 D BN o _ | = e
{Monto Concedido @ 13% Bs. 40,6 MM 16% Bs. 52 MM 16% Bs. 55,3 MM
{Empleado |




Beneficios

Matrimonio
Bonos por Acontecimientos
Nacimiento de Hijos

Ayuda Educativa - Hijos de Trabajadores

Utiles Escolares

Reconocimiento por Afos de Antigliedad

Regalos de Navidad - Hijos de Trabajadores

Frecuencia

Mercado

Practica Mercado (Promedio)

4 dias de su remunerado y una bonificacion de Bs.
457.430

Pianes Vacacionales

Club Social

Ayuda paraViajes Recreacionales

Fuente: Estudio Beneficios Calidad de Vida 2007,

79% : . — :
4 dias de permiso remunerado y una bonificacion de Bs.
495 763

43 Bs. 1.007 500, sin embarge 2 compafiias reportan pagar el

o 100% del costo en matricula y mensualidad

A35% Bs. 246.000 por hijo

160% Pravalece [a entrega de botones, sin embargo se consideran
otros ohsequios, incluso algunos en efectiva,

BEY, Bs,113.125 siendo |a entraga del mismo usualmente en un
evento (Fiesta infantil / Mavidad)

43 Para nifios con edades comprendidas entre los 4y 15 afios ¥
una duracion promadic de 8 dias

21% No contempla gastos para el empleado

43% Convenios para otorgar precios corporativos con lineas aereas,

agencias de viajes y cadena de hoteles

Muestra: 14 empresas




ANEXO G. ESTUDIO DE MERCADO. PAGO DE ESTUDIOS DE FOSTGRADO

ESTUDIO DE MERCADO

ESTUDIO DE MERCADO DE LOS Tesis de Grado, Elaborado por
BENEFICIOS Antonella Bacco Pico. 2007

1. S tomaron en cuenta tres (3) empresas que facllitan el bereficio en estudio

Estudios de post grado
Costo
Empresa Costo unitario promediado
Ucab 1700000 [
Unimet a200000) 4200000
LISM 1400000
G300000




