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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar las influencias de las
caracteristicas demogréaficas y la remuneracion salarial directa de los empleados en la
retencion de personal, para el periodo 2006 — 2008. La investigacion se llevé a cabo
durante el afio 2008 en la empresa nacional llamada Zuoz Pharma S. A., perteneciente al
sector farmacéutico, ubicada en el area Metropolitana de Caracas.

Dado el objetivo del estudio y el alcance deseado del mismo, se realizé una investigacion
de tipo correlacional via andlisis discriminante. Las variables independientes del mismo
fueron: “caracteristicas demograficas del empleado” y “remuneracion salarial directa del
empleado”, como variable dependiente se tomo la “retencion de personal”. Es importante
destacar que no se tomaron en cuenta, para dicho andlisis, todos los indicadores de las
variables independientes; sino aquellos considerados como los principales de cada una
(edad y antigliedad para la variable demografica y remuneracién mensual para la variable
salarial). EI comportamiento de los indicadores restantes se describié por medio del calculo
de: promedios, minimos, maximos y distribuciones de frecuencia. El tipo de disefio de
investigacion utilizado fue no experimental y longitudinal. Asimismo, la poblacion y
unidad de analisis estuvieron compuestas por la empresa en su totalidad. La muestra fue
no probabilistica y estuvo representada por todos aquellos individuos presentes en la
empresa para el afio 2006.

Para la recoleccion de los datos se utilizaron dos cuestionarios y fuentes secundarias para
complementar la informacion requerida. El analisis de los datos se realizé por afio del
estudio (afios: 2006, 2007 y 2008).

Las conclusiones muestran que la variable predictora con mayor poder discriminante es la
remuneracion, asimismo se afirma la influencia de determinadas caracteristicas
individuales (demograficas y de remuneracion) sobre la retencion, creando tendencias

dentro de la muestra.
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INTRODUCCION

La presente tesis de grado tiene como principal objetivo identificar si la
remuneracion salarial directa y las caracteristicas demograficas de los empleados influyen
sobre la retencion de personal, tomando como referencia el periodo 2006-2008 para
estudiar dichas variables. La investigacion de campo se llevd a cabo en una empresa
nacional, perteneciente al sector farmacéutico de Venezuela, llamada Zuoz Pharma S.A. la
cual esta ubicada en el area Metropolitana de Caracas.

El estudio consta de ocho (8) capitulos. El capitulo | se refiere al Planteamiento
del Problema, seguido por los Objetivos de Investigacion. En él se presentan con precision:
el area del mismo, los hechos y su vinculacion con el problema, siguiendo una l6gica que
conduce a la formulacién de la interrogante planteada. Asimismo se plantea la pregunta de
investigacion y sus antecedentes. Los Objetivos de Investigacion se relacionan con la

formulacién del problema.

Como capitulo 1l se presenta el Marco Tedrico, el cual expone los antecedentes
de la investigacion y las teorias que apoyan la formulacion del problema. Los antecedentes
de la investigacion presentan: estudio sobre los paquetes de beneficios deseados, de
acuerdo al perfil de caracteristicas personales y composicion familiar del empleado y la
encuesta “Zuopinién” Zuoz Pharma realizada por Hewitt Associates LLC'. Este a su vez
consta de los siguientes puntos: retencion y rotacion de personal, estrategias y politicas de

recursos humanos, remuneracion total, planes de incentivos salariales.

En el capitulo 111, se presenta el marco contextual de la investigacion. Primero se
expone una resefia historica y descripcion de la empresa a ser estudiada (Zuoz Pharma
S.A)), incluyendo su estructura de mercadeo, de ventas; a su vez se nombran a los
principales socios de la empresa, se expone su volumen de ventas para el periodo 2006 -
2008 y se presenta distribucion por regiones en el pais. Luego, se analiza el entorno

econémico y politico del estudio, para el periodo 2006 — 2008.

! Estudio “Zuopinién” Zuoz Pharma, perteneciente a la empresa Zuoz Pharma S.A.



Hurtado G. Yorxirel A.
Romero D. Cristina E.

En el capitulo 1V, se describe la metodologia a seguir para la realizacion de la
investigacion: el tipo de investigacion, el disefio de investigacion, las definiciones
conceptuales y operacionales, la poblacion, muestra, unidad de analisis, los instrumentos
de recoleccion de datos utilizados y el procedimiento seguido para el andlisis de la

informacion obtenida.

Como capitulo V se exponen, de forma organizada, los datos recogidos; a su vez
se muestra el analisis de resultados, al cual se llegé mediante el procesamiento de los datos
recabados a través de los distintos instrumentos de recoleccién. En el mismo se dan a
conocer 'y describen los distintos productos obtenidos al procesar la informacion recogida,
asi como la correlacion entre las variables de estudio y las descripciones del

comportamiento de todos los indicadores de las variables para los tres afios estudiados.

El siguiente capitulo presenta las conclusiones a las cuales se llegaron, una vez
analizada la informacidn procesada a través de las técnicas estadisticas. Este capitulo es, si
se puede decir, el mas importante de toda la investigacién ya qué expone ante el lector los
distintos hallazgos del estudio y su vinculacion con los objetivos establecidos, las
hipGtesis descritas y el marco contextual del estudio. Asi mismo se proponen las
recomendaciones a seguir para futuros investigadores en el area, los nuevos temas que
serian de interés para trabajos posteriores y se exponen las limitaciones encontradas

durante la realizacion del trabajo de grado.

A sequir, se presenta el capitulo de los anexos. Este presenta todo aquel material
referenciado durante el documento, el cual se consider6d importante a la hora de

complementar las explicaciones hechas.

Por ultimo se expone la bibliografia como capitulo VI, presentando todas las
referencias utilizadas durante el trabajo de investigacion.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Al arribar al siglo XXI, las organizaciones afrontan diversos desafios de forma
simultanea, impuestos por los innumerables cambios presentes a nivel mundial, los cuales
las afectan y las ponen en constante transformacién. Para Castro® la profundidad y el
dinamismo de estas transformaciones que se estan presentando en el universo empresarial
y el enorme reto que representan para enfrentarlos con éxito, demandan la basqueda de
nuevos paradigmas de direccién y de un nuevo tipo de liderazgo que les permitan

sobrevivir y progresar en este milenio.

Captar y, sobretodo, retener buenos talentos se ha convertido en una de las
principales preocupaciones de casi todas las empresas del mercado global, bien sea por la
escasez de éstos o por la necesidad de crear competitividad. Una estrategia de retencion de
empleados puede ser una constante o aplicarse en determinadas situaciones, lo éptimo es
plantearla como parte de los objetivos de la politica de Recursos Humanos. Estas acciones
buscan, en todo momento, alinear a los empleados con los objetivos organizacionales para
asi obtener una mayor productividad y para poder hacer frente a la agresiva competencia a

la cual se enfrentan. Esto se puede ver reflejado en distintos estudios y publicaciones:

Si bien todas las organizaciones, cuando detectan a una persona
clave, hacen algun tipo de accion para retenerla, el hecho de que el
60% compairiias tenga definida una politica para retener, habla de
que existe una fuerte concientizacion dentro de la organizacion de
este problema que es la escasez de talentos y que requiere tener una
estructura armada para afrontarlo mucho mayor que hace apenas

unos arios atras Hay Group3

? (Castro, 2006)
* (Hay Group, 2007)
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Para Berger & Berger® la logica que hay que seguir a la hora de pagar por
desempefio y habilidades (de los empleados que generan resultados exitosos), consiste en
tener en cuenta que: las personas, y no los puestos de trabajo, tienen el potencial necesario
para crear una ventaja competitiva de negocios; los empleados, y no los puestos de trabajo,
tienen el compendio de habilidades y destrezas que una organizacion necesita, las personas
aprenden y los puestos de trabajo no; y son éstas quienes pueden rotar de una empresa a
otra. Es por ello que es importante tomar en cuenta a los empleados y sus caracteristicas

para disefiar politicas de retencion efectivas.

La rotacion del personal o la pérdida de un empleado talentoso pueden costarle
mucho a una empresa, no s6lo en lo que se refiere al desarrollo del trabajo propiamente;
sino en lo que costara el nuevo entrenamiento, el periodo de ajuste, los costos asociados a
la nueva basqueda de personal, entre otros. Por ello la importancia que se le otorga a las
distintas estrategias de retencion de personal. Asimismo existen otras organizaciones que
compiten constantemente por el personal, buscando atraerlos y ofreciéndoles mejores
beneficios que los que en sus empleos actuales obtienen. Las compafiias tienen la necesidad
de crear diferentes planes (efectivos) de remuneracion total que coadyuven a la retencion
del personal, donde el resultado final es, segin WorldatWork®, unos empleados satisfechos,
afiliados con la empresa y productivos, quienes la llevan a obtener los resultados del
negocio y los desemperios deseados.

En vista de lo expuesto anteriormente, el principal objetivo de toda empresa debe
ser la disminucién de la tasa de rotacion (o indice de rotacion) de personal, el cual para
Chiavenato® se calcula: “...basado en el volumen de entradas y salidas de personal en
relacion con los recursos humanos disponibles en cierta area de la organizacion, dentro de
un periodo de tiempo y en términos porcentuales”. Dicho indice no necesariamente debe

ser igual a cero para arrojar resultados positivos, éste muestra si las estrategias de

* (Berger & Berger, 2000)
® (WorldatWork , 2006)
® (Chiavenato, 2000, p. 156)
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finalidad.

Actualmente las organizaciones estan volcando su interés hacia aquellos factores
determinantes en el éxito empresarial, para asi poder hacer frente y sobrevivir a la
constante variabilidad del mercado. Uno de esos tantos elementos, que permiten el logro de
los objetivos organizacionales, es la remuneracion que reciben los empleados. Esta
retribucion debe ser justa, de acuerdo con su contribucion a la productividad de la empresa.
Cuando las compensaciones son demasiado bajas es probable que se presente una
desmotivacién del personal, lo que tendria como consecuencia que tratase de satisfacer sus
necesidades econdmicas buscando otro empleo. Por su parte, Werther” afirma que si el
pago que reciben los trabajadores es excesivamente alto, la compafiia podria ver debilitada

su capacidad de competir.

Las empresas deben poseer una gama de incentivos que atraigan nuevos talentos y
retengan a los empleados que ya forman parte de las mismas, estos pueden ser el
otorgamiento de beneficios especiales, el pago de un salario competitivo con respecto al
mercado ( la remuneracion debe reflejar la valoracion del puesto dentro de la organizacién
y su valoracion externa en el mercado de trabajo), el cumplimiento de la legislacion y
convenios vigentes en materia laboral, un clima organizacional estable y ameno, entre

otros.

Las compafiias que entienden lo que sus empleados desean y necesitan en sus lugares
de trabajo y toman las decisiones estratégicas de brindarles, de forma proactiva, la
satisfaccion de esas necesidades, se convertirdn en los actores dominantes dentro de sus
respectivos mercados. Resulta de suma importancia que las organizaciones tomen en
cuenta el tipo de poblacion de trabajadores que tienen bajo su mando, con el fin de
determinar y brindar los paquetes de remuneracion total que realmente se ajusten a éstos,

en cuanto a sus preferencias, expectativas y motivaciones.

" (Werther & Davis,1999)
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Siguiendo esta filosofia de trabajo se logra obtener una retencion de talentos y una
productividad éptima, ya qué se estaria gastando en remuneraciones que resultan efectivas
a la hora de disminuir la rotacion de personal y se evitaria el desembolso de dinero en

beneficios poco atrayentes al personal que se quiere retener.

Actualmente la fuerza laboral esta orientada hacia la busqueda de beneficios
adicionales que complementen la retribucion monetaria recibida por su trabajo, lo cual
confirma la necesidad de las empresas de plantear unas estrategias de remuneracion que se

adapten a la poblacion de empleados especifica que tenga cada una.

Son varios los estudios realizados que evidencian la necesidad, por parte de los
trabajadores, de obtener beneficios adicionales y especificos. Uno de estos, llevado a cabo
en los Estados Unidos en el afio 2007, por el Workforce Institute y Harris Interactive con
el nombre de Working in América: The Key to Employee Satisfaction y publicado por
Maroney en Workspan® presenta, como uno de sus resultados, que la obtencién por parte
de los empleados de otros tipos de beneficios (ademéas de un salario competitivo) estan
comenzando a posicionarse como la primera preocupacion de éstos. Por ejemplo, los
diferentes grupos de edades tomados en cuenta en el estudio sobreponen, el deseo de
obtener un plan de salud adaptado a sus necesidades a un pago salarial competitivo. Esto es
un hecho que, cada vez, esta tomando mas fuerza y es por ello que las empresas buscan y

proponen nuevas formas de compensacion para sus empleados.

Los individuos, a pesar de ser un elemento dentro de un gran colectivo como lo es la
empresa y de cumplir con determinados roles y responsabilidades, también poseen
caracteristicas individuales y personales que afectan directa o indirectamente las
actividades que desempefian dentro de la empresa. Son estas caracteristicas individuales las

cuales pueden influir en la decisién de dejar o no la organizacion.

® (Maroney, 2007)
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Otra investigacion previa, realizada por Marquez & Morett®, presenta la relacion
existente entre los paquetes de beneficios deseados y las caracteristicas personales y de
composicion familiar de los empleados de una muestra de empresas. En sus conclusiones
evidenciaron la existencia de diferencias entre los paquetes deseados por los grupos de
empleados, de acuerdo a sus caracteristicas personales. Dicho estudio, el cual sirvié como
Trabajo de Grado para optar al titulo de Licenciado en Relaciones Industriales de la
Universidad Catdlica Andrés Bello, fue utilizado como principal antecedente para la

elaboracion de la presente investigacion.

Asimismo, sabemos que en el mercado existen diferentes organizaciones con
innumerables estrategias, las cuales para Escat'® pueden estar orientadas en 2 grandes
vertientes, la primera, defensiva, donde se encuentran aquellas empresas que se
caracterizan por un nimero de productos o servicios muy limitado, areas de actuacion o
negocio reducidas y ambiente estable; la segunda que contempla aquellas empresas con
entorno variable, incierto, las cuales requieren ser flexibles a los cambios, pertenecen a
sectores de crecimiento rapido y son empresas innovadoras que buscan continuamente

nuevas oportunidades de negocio.

La segunda estrategia se puede observar en una empresa venezolana (Zuoz Pharma
S.A)), la cual esta inmersa en un entorno variable e incierto como el de Venezuela,
perteneciente a un sector de la economia que esta en constante crecimiento (el sector
farmacéutico), la cual enfrenta dia a dia innumerables desafios; sin embargo se encuentra,

constantemente, en la busqueda de nuevos retos y oportunidades de crecimiento.

Zuoz Pharma S.A. es una empresa que cuenta con un personal altamente
comprometido con la misma. Esto se puede evidenciar a través de un estudio llamado:
Encuesta de Clima Organizacional “Zuopinion”- Zuoz Pharma sobre el nivel de
Compromiso (Engagement) de los empleados con la organizacion, realizado por una

° (Marquez & Morett, 2003)
10 (Escat, sin fecha)
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importante consultora de Recursos Humanos: Hewitt Associates LLC™ de Venezuela en el
afio 2007. ElI mismo obtuvo un resultado de 96% de grado de Compromiso de los
empleados con la organizacion (ubicandola en el rango de los “Mejores Empleadores™) y
siendo el promedio global de la muestra de empresas utilizadas como referencia de: 54 %
(pertenecientes a la Base de Datos de Investigaciones sobre el Engagement de Hewitt
Associates). Asimismo evidenciaron un “Nivel de Satisfaccion” con respecto a la
“Remuneracion” de 77% y a los “Beneficios” de 83%; sin embargo la dimension
“Permanencia” que mide a la variable “Compromiso”, presentd el nivel mas bajo entre

todas sus dimensiones.

A partir de los porcentajes o niveles anteriormente expuestos, crecio nuestro interés
en el estudio de dicho fenomeno (utilizando distintas variables: retencidn, remuneracion
total y caracteristicas demogréaficas del empleado), permitiendo ampliar el conocimiento,
en el sector farmacéutico, con respecto a la retencion y la calidad de los modelos a seguir

que se pueden presentar en este ramo de la economia.

Con base en las ideas expuestas y considerando la importancia que ha tomado el
tema de la retencidn de personal en la actualidad, tanto en el mercado mundial como en el

entorno politico y econdmico de Venezuela, se propone investigar:

¢Cudl es la influencia de las caracteristicas demogréficas del empleado y la
remuneracion salarial directa del empleado en la retencion de personal en una
empresa del sector farmacéutico del area Metropolitana de Caracas (Zuoz Pharma
S.A.) para el periodo 2006 - 2008?

1 Estudio perteneciente a la empresa Zuoz Pharma S.A.
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OBJETIVOS DE INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL

Determinar la influencia de las caracteristicas demogréaficas del empleado y la
remuneracion salarial directa del empleado en la retencion de personal en una empresa del
sector farmacéutico del area Metropolitana de Caracas (Zuoz Pharma S.A.) para el periodo
2006 — 2008.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Determinar si existe una relacion significativa entre las caracteristicas demograficas y la
remuneracién salarial directa de los empleados, en la empresa del sector farmacéutico
seleccionada para el estudio, para el periodo 2006 — 2008.

- Determinar si existe una relacion significativa entre la retencion de personal y la
remuneracion salarial directa de los empleados en la empresa Zuoz Pharma S.A.

- Determinar las tendencias que siguen las variables independientes del estudio, con
respecto a la retencion de personal, para cada afio del periodo 2006 — 2008.
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MARCO TEORICO

1.ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

1.1. Estudio sobre los paquetes de beneficios deseados de acuerdo al perfil de

caracteristicas personales y composicion familiar.

Marquez & Morett'? realizaron una investigacién, en el afio 2003, de tipo
exploratorio — descriptivo con el objetivo de estudiar cuéles eran los tipos de paquetes de
beneficios deseados de acuerdo a los perfiles de caracteristicas personales, de caracter
demografico y laboral, y la composicion familiar de los empleados. El estudio se basé en
un constructo propio de los autores, de la variable Ciclo de Vida Familiar a partir de los
modelos de Duvall, Kotler y Moen y otros. El trabajo de grado tomé como muestra de

estudio a cuatro empresas pertenecientes a los sectores telecomunicaciones y banca.

Como conclusiones, los autores expusieron la existencia de una tendencia de cinco
beneficios comunes deseados por los empleados estudiados, segun su perfil demogréfico, a

saber:

- El HCM basico para empleado y HCM bésico para familiar directo, los cuales
estaban orientados a la satisfaccion de las necesidades de seguridad y salud.

- Los planes de ahorro, préstamos para adquisicion de vivienda y vehiculo, los cuales
representaba beneficios de caracter financiero.

- El plan de jubilacién/pension.

Adicionalmente plantearon que los empleados se inclinaron a seleccionar,
sistematicamente, ciertos beneficios relacionados con las caracteristicas personales de
caracter demografico - laboral y composicién familiar que los definen. Lo anterior los llevo
a destacar la existencia de diferencias significativas entre los grupos de empleados con

12 (Marquez & Morett, 2003)
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hijos o sin ellos, jovenes o0 de mayor edad, en cuanto a la orientacion de los beneficios

deseados por éstos.

1.2. Estudio de compromiso organizacional (encuesta “Zuopinién” Zuoz
Pharma)

Zuoz Pharma S.A. solicitdé la aplicacion de la metodologia utilizada por Hewitt
Associates para conocer el estado del nivel de Compromiso (Engagement) de sus
empleados con la empresa; asi como informacién detallada acerca del nivel de satisfaccién
de los trabajadores respecto a una serie de factores cuyo impacto es significativo en el

nivel de compromiso.

Los resultados obtenidos permitieron elaborar planes de accion adaptados a las
demandas del personal y el posterior seguimiento de su impacto en todas las areas de la

organizacion.

A continuacion se presenta la estructura del “Modelo de compromiso de los Seis
Factores” utilizado por Hewitt"® tomado como base para llevar a cabo el estudio.

TABLA 1. ESTRUCTURA DEL COMPROMISO, LOS SEIS FACTORES DE HEWITT ASSOCIATES LLC.

Estructura del Compromiso
Los Seis Factores

3 Estudio perteneciente a la empresa Zuoz Pharma S.A.
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Como resultados del andlisis, la consultora de recursos humanos presentd lo

siguiente:

- Comparacion de resultados de estudios de “compromiso organizacional” realizados

en otras empresas, con el caso Zuoz Pharma S.A.

TABLA 2. VELOCIMETRO DE COMPARACION DE RESULTADOS PARA EL “ENGAGEMENT”.

TSR = 3% Bajo el promedic
~ A40%
&
el
@?aﬁ Rango de Indiferencia
P 23%
5
& .
= T
Alto Desemperiol
Mejores Empleadores
Zuoz Pharma {96%)
0% 00%
Promedios Benchmark®
: ) Base de datos América Top 25 América
@ Promedio Global (34%) ‘¢ Mejores Empleadores (73%) & [ ooy %) @7ucz Phamma (96%) Il | Lioa (97%)
“Fuente: Bas= de Diatos de Inwestigaciones sobre el Engagement de Hewitt AssocEtes

El velocimetro que se presenta a continuacion muestra el rango de puntajes de
engagement y cdmo el desempefio de la empresa esta ligado al puntaje de engagement,

informacion obtenida de la base de datos de Engagement de Hewitt.

- El nivel de Compromiso de los empleados de Zuoz Pharma es 96%, ubicandose
en el rango de los Mejores Empleadores.

- Aproximadamente diez (10) de cada diez (10) empleados no dudaria en
recomendar Zuoz Pharma a un amigo que esté buscando empleo y aproximadamente diez
(10) de cada diez (10) comenta con otros las ventajas de trabajar en Zuoz Pharma. Esto
demuestra un total sentido de satisfaccion y orgullo por trabajar en Zuoz Pharma.

- Aproximadamente ocho (8) de cada diez (10) empleados desean permanecer en

Zuoz Pharma, aproximadamente nueve (9) de cada diez (10) empleados sienten que para
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dejar la empresa tendria que haber un motivo muy importante. Se evidencia un gran deseo
de permanecer y hacer carrera en la empresa.

- Aproximadamente nueve (9) de cada diez (10) empleados considera que Zuoz
Pharma los motiva a superarse en su trabajo todos los dias y aproximadamente nueve (9)
de cada diez (10) considera que la organizacién los motiva a dar mas de lo que es su deber
en el trabajo. Esto evidencia la contribucién o esfuerzo adicional que actualmente la

mayoria de los trabajadores estan proporcionando a la empresa.

Se considera que en su totalidad, las opiniones fueron favorables, es decir que las

repuestas en las tres dimensiones se ubicaron en De acuerdo y Muy de acuerdo.
Las disminuciones en los porcentajes (%) de los niveles de compromiso de los
trabajadores se encuentran especificamente en uno de los aspectos de la dimensién

Permanecer:

- 83% de la muestra de los empleados rara vez piensa en dejar su trabajo (Dimension

Permanecer).

2. RETENCION Y ROTACION DE PERSONAL

2.1. Retencién de Personal
2.1.1 Definicion de Retencion

Definicidn de retencién:
Para Sherman & Bohlander*,
La retencion de los recursos humanos se refiere a la condicion que hace a los individuos,

que una vez reclutados, seleccionados, socializados y que han comenzado a trabajar en la

organizacion, se mantengan dentro de ella.

4 (Sherman & Bohlander, 2001)



Hurtado G. Yorxirel A. 17

Romero D. Cristina E.

La preservacion de los recursos humanos debe constituir un objetivo estratégico de la
organizacion laboral, al permitir aprovechar las capacidades, destrezas y experiencias de
los trabajadores en su propio desarrollo fomentar al sentimiento de pertenencia a ésta.

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

que no llegan al fondo de la cuestion.

2.1.2 La Retencion vista por varios autores

Para Ulrich®, la retencion de capital humano es un instrumento o herramienta
necesaria para realizar efectivamente el proceso de gerencia de la contribucion de los
empleados dentro de la Administracion de de recursos. La retencién de personal representa
un reto de competitividad para las empresas en este medio tan cambiante y exigente. Hoy
en dia, las organizaciones deben competir por los mejores talentos, ya qué aquellas que lo

consigan seran las que logren el éxito.

La fuga de talentos disminuye y la magnitud de la contribucion de los empleados se
incrementa, cuando éstos sienten la libertad de compartir sus ideas, cuando los individuos

clave perciben que tienen una relacion de empleo valida y valorada por la compaiiia.

Para garantizar la retencién y compromiso de los empleados es fundamental ofrecer
un sistema de compensacion éptimo, para que el personal pueda tener la posibilidad de
compartir las ganancias de los trabajos realizados, contar con suficientes ingresos extras y
planes de beneficios adecuados que se ajusten a las necesidades de los trabajadores.

2.1.3 Estrategias de Retencion

Para Chiavenato™ | las estrategias de retencion de personal se dividen en:

> (Ulrich, D., 1997)
'8 (Chiavenato, 2000)
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2.1.3.1 Estrategia de retencion de personal basada en componentes no

remunerativos

Se enfoca en los denominados emolumentos y programas de incentivos que aluden a
recompensas de tipo no monetarias. Su objetivo es aumentar el bienestar del empleado y
lograr su permanencia en la empresa con el fin de que sigan contribuyendo con su esfuerzo
y desempefio. Este tipo de estrategia de retencién, hacen referencia al otorgamiento de
gratificaciones informales a los empleados de la empresa y pueden ser: viajes,

reconocimientos, entre otros.

2.1.3.1 Estrategia de retencion de personal basada en compensaciones

monetarias

Se enfoca en otorgar recompensas de tipo monetario, bien sean directas o indirectas.
Su objetivo es guiar el despliegue de todos los recursos y desembolsos monetarios a
realizar de acuerdo a los programas y planes de recompensa fijados para estimular e

incentivar la permanencia del trabajador en la empresa.

Los programas de compensacidon monetaria hacen parte de un sistema de
gratificaciones que las empresas brindan a sus empleados para reducir la insatisfaccion y

se desarrollan a traves de las practicas salariales y los programas de incentivos.

La estrategia de retencion basada en la compensacion monetaria utiliza tres
diferentes modalidades de remuneracion para garantizar la retenciéon del recurso humano
més calificado y altamente satisfecho dentro de la organizacién, los cuales son los
beneficios sociales, la remuneracion basica y la remuneracion variable.

2.2. Rotacion de Personal

Segun Chiavenato®’

7 (Chiavenato, 2000)
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2.2.1. Subsistemas de Oferta de Recursos Humanos

El autor afirma que uno de los problemas que actualmente viene preocupando a los
ejecutivos del area de los recursos humanos de las organizaciones es la intensificacion de
las salidas o pérdidas de trabajadores, pues tienen que ser compensadas a través de nuevas
admisiones para que se mantenga el nivel de recursos humanos en proporciones adecuadas

para la operacion del sistema.

A ese flujo de entradas y salidas de personal se le da el nombre de rotacion de
personal o turnover. En toda organizacion saludable ocurre normalmente un pequefio
volumen de entradas y salidas de recursos humanos, ocasionando una rotacion meramente

vegetativa y de simple mantenimiento del sistema.

La rotacién de personal puede estar orientada en el sentido de aumentar el sistema
con nuevos recursos (entadas mayores a salidas) para incentivar las operaciones y ampliar
los resultados, o en el sentido de disminuir el sistema (salidas mayores que las entradas)
para disminuir las operaciones reduciendo los resultados. Sin embargo, algunas veces, la
rotacion escapa al control de la organizacién, cuando las desvinculaciones efectuadas por
iniciativa de los empleados aumentan substancialmente de volumen. En un mercado de
trabajo competitivo y en un régimen de oferta intensa, ocurre, generalmente, un aumento

de la rotacion de personal.

Si la rotacidn en niveles vegetativos es provocada por la organizacion para hacer
substituciones en el sentido de mejorar el potencial humano existente, es decir,
intercambiar parte de sus recursos humanos por otros recursos de mejor calidad
encontrados en el mercado, entonces la rotacién se encuentra bajo control de la
organizacion. Pero cuando las pérdidas de recursos no son provocadas por la organizacion,
cuando ocurren independientemente por los objetivos de la organizacion, localizar los
motivos que estan provocando la desasimilacion de los recursos humanos, a fin de que la
organizacion pueda actuar sobre ellos y disminuir el volumen de expulsiones indeseables,
llega a ser el problema basico. Esto se hace posible mediante la administracion de ese

sistema.
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2.2.2. Determinacion de las causas de rotacion de personal

Asi como los sistemas, la organizacion tiene uno o varios objetivos que alcanzar.
El sistema es eficiente a medida que alcanza esos objetivos con un minimo de recursos,
esfuerzo y tiempo. Uno de los principales problemas en la administracion de un sistema es
medir y evaluar exactamente su funcionamiento a través de resultados y de la adecuada
utilizacion de sus recursos. En la medida en que los resultados de un sistema no sean
satisfactorios ni sus recursos adecuadamente utilizados, se deben hacer ciertas correcciones
a estas y ajustar su funcionamiento. Lo ideal seria crear un subsistema de control
automatico (retroalimentacion) capaz de almacenar, procesar y recuperar las informaciones
sobre el funcionamiento del sistema, que permitiera diagnosticar las correcciones y los
ajustes necesarios y evaluar la efectividad de esas correcciones y ajustes para mejorar el

desemperio del mismo.

La rotacion de personal no es una causa sino un efecto. Es la consecuencia, de
ciertos fenomenos localizados (interna o externamente) en la organizacion, sobre la actitud
y el comportamiento del personal. Es una variable dependiente (en mayor o menor grado)

de aquellos fendmenos internos y externos de la organizacion.

Dentro de los fendmenos externos, podemos citar la situacion de la oferta y de la
demanda de recursos humanos en el mercado, la coyuntura econdmica, las oportunidades

de empleo en el mercado de trabajo, entre otros.

Dentro de los fendbmenos internos que ocurren en la organizacion, podemos
citar:

- La politica salarial de la organizacion
- La politica de beneficios de la organizacion
- El tipo de supervision ejercido sobre el personal

- Las oportunidades de crecimiento profesional localizadas dentro de la organizacion
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- El tipo de relaciones humanas desarrolladas dentro de la organizacion

- Las condiciones fisicas ambientales de trabajo ofrecidas por la organizacion

- La moral del personal de la organizacion

- La cultura organizacional desarrollada dentro de la organizacion

- La politica de reclutamiento y seleccion de recursos humanos

- Los criterios y programas de entrenamiento de entrenamiento de recursos humanos
- La politica disciplinaria desarrollada por la organizacion

- Los criterios de evaluacion del desempefio

- Los grados de flexibilidad de las politicas desarrolladas por la organizacion

Es, a través, de la investigacion de tales fendmenos y de la informacion obtenida
por medio de las entrevistas de desvinculacion, que la organizacion debe diagnosticar las
fallas y corregir las causas que provocan el éxodo de personal. Se nota que entre los
fendmenos internos de desvinculacion estan préacticamente todos los items que hacen parte
de una politica de recursos humanos. Cuando una organizacion desarrolla una politica
inadecuada de recursos humanos, provoca igualmente una actitud negativa del personal
que predispone su retiro de la organizacion. Probablemente uno de los mejores indices de
una buena politica de recursos humanos sea, no solamente, las permanencias en la
organizacion, sino también la participacion efectiva del personal. Algunas empresas
utilizan la entrevista de desvinculacién como el medio principal de controlar y medir los
resultados de la politica de recursos humanos desarrollada por la organizacion. Suele ser el
principal medio para determinar las causas de la rotacion de personal.

Algunas empresas s6lo aplican este tipo de entrevistas a aquellos empleados que
solicitan por iniciativa su retiro de la organizacion. Otras, la aplican indiferentemente a
todos los empleados que admiten, tanto a aquellos que presentan su dimisién, como

aquellos que son desvinculados por motivos propios de la organizacion. El autor muestra
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una posicién favorable a esta Gltima forma de aplicacion porque ella permite desarrollar

una estadistica completa sobre las causas de la desvinculacion.

En lineas generales, la entrevista de desvinculacion trata de darle cobertura,

principalmente, a los siguientes aspectos:

- Verificacion del motivo bésico de desvinculacion (por iniciativa de la empresa o del
empleado)

- Opinion del empleado sobre la empresa

- Opinion del empleado sobre el cargo que ocupa en la organizacion

- Opinion del empleado sobre su jefe directo

- Opinion del empleado sobre su horario de trabajo

- Opinion del empleado sobre las condiciones fisicas ambientales dentro de las cuales
desarrolla su trabajo

- Opinion del empleado sobre los beneficios sociales concedidos por la organizacion

- Opinion del empleado sobre su salario

- Opinion del empleado sobre las relaciones humanas existentes en su seccién

- Opiniodn del empleado sobre las oportunidades de progreso que sintié dentro de la
organizacion

- Opinion del empleado sobre la moral y la actitud de sus colegas de trabajo

- Opinion del empleado sobre las oportunidades que encuentra en el mercado de

trabajo

Al lado de esos aspectos recogidos mediante la entrevista de desvinculacion, otras
informaciones basicas también son necesarias para la determinacion de las causas de
rotacion de personal. Generalmente, en la entrevista de desvinculacién, las informaciones
recogidas se refieren a aquellos aspectos que estan bajo control de los empleados, 0 son

claramente percibidos por ellos.
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Los datos recogidos en las entrevistas de desvinculacion pueden ser tabulados por
seccion, departamento, division o por cargo, para la mejor localizacion de los problemas

existentes. El nivel de detalle de los informes puede variar bastante.

Existen, sin embargo, ciertos aspectos que escapan totalmente a la percepcion y el
control de los empleados y que deben ser recogidos dentro de la organizacién, a partir de
los registros que se mantienen por el sistema de recursos humanos de la organizacion. Esos

datos son los siguientes:

- Verificaciones de la fecha de admision del empleado y su trayectoria profesional
dentro de la empresa

- Verificacion de los resultados de la evaluacion de su desempefio

- Verificacion de su compartimiento funcional relacionado con disciplinas,
puntualidad, asiduidad, etc.

- Verificacion de los resultados obtenidos en los tests de seleccion

- Verificacion de los resultados obtenidos en los programas de entrenamiento
concedidos por la organizacion

- Verificacion de datos personales como: edad, sexo, estado civil, direccion,
formacion escolar, experiencia profesional, tiempo promedio de permanencia en los
empleos anteriores, etc.

- Verificacion de datos internos como: seccion donde trabaja, cargo que ocupa,
horario de trabajo, salario, utilizacion de beneficios sociales proporcionados por la

organizacion, nombre del supervisor directo, etc.

Todos estos datos deben tabularse, con miras a que en un determinado periodo
(mes, semestre, 0 afio) se tenga una frecuencia de su ocurrencia. Las informaciones
recogidas a través de las entrevistas de desvinculacion y de otras fuentes permiten un
analisis situacional de la organizacion y de su ambiente y, consecuentemente, una
evaluacion de los efectos de la politica de recursos humanos desarrollada por la
organizacion, que determine las alteraciones necesarias, con miras a nuevas estrategias que

permitan subsanar sus efectos sobre la rotacion de personal.
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Este analisis situacional permite poner en practica una efectiva y constante
evaluacion del funcionamiento de la politica de recursos humanos desarrollada por la

organizacion, en cuando a los procedimientos de:

- Reclutamiento y seleccién

- Integracion del personal recién admitido

- Remuneracion

- Beneficios sociales

- Entrenamiento

- Movimiento planificado del personal (plan de carreras)
- Higiene y seguridad del trabajo

- Mantenimiento de disciplina y organizacion

- Relaciones formales e informales con los empleados

- Evaluacion del desempefio

La evaluacion de los resultados de la politica de los recursos humanos de la
organizacién permite amplias posibilidades de ajuste en algunos aspectos ya destacados o

en todos ellos, en conjunto.

2.2.3. Determinacion del costo de la rotacion de personal

Si el sistema es eficiente cuando alcanza los objetivos para los cuales fue
construido, es importante saber como se utilizaron los recursos disponibles para
alcanzarlos o, en otros términos, el rendimiento y la economia obtenidos en la aplicacién
de aquellos recursos. Uno de los muchos objetivos de todo sistema en la autodefensa y

supervivencia.

Uno de los problemas con que el ejecutivo de recursos humanos se enfrenta en
una economia competitiva es saber hasta cuanto vale la pena, por ejemplo, perder recursos

humanos y mantener una politica salarial relativamente conservadora y economica.

Muchas veces, en el mantenimiento de una politica salarial de este tipo, el flujo

incesante de recursos humanos, a través de una rotacion de personal elevada, puede salir



Hurtado G. Yorxirel A. 25

Romero D. Cristina E.

dafos, es un problema que cada organizacion debe evaluar segun sus propios calculos y

base de intereses.

La rotacion de personal involucra una serie de costos primarios y secundarios, de
los cuales nos ocuparemos en seguida:

Entre los costos primarios de rotacién de personal estan:

- Costo de reclutamiento y seleccion:

- Gastos de emision y procesamiento de solicitud del empleado- Gastos de
mantenimiento del 6rgano de reclutamiento y seleccion (salarios del personal de
reclutamiento y seleccion, encargos sociales, horas extras, material de oficina,

arrendamientos, pagos, etc.)

- Gastos en anuncios de periodicos, hojas de reclutamiento, honorarios de empresas

de reclutamiento, material de reclutamiento, formularios, etc.

- Gastos de mantenimiento de la seccién de servicios médicos (salario del personal
de enfermeria, encargos sociales, horas extras, etc.) promediados por el nimero de

candidatos sometidos a exadmenes médicos de seleccion.
- Costo de registro y documentacion:

- Gastos de mantenimiento del érgano de registro y documentacién de el personal
(salarios, encargos sociales, horas extras, material de oficina, arrendamientos, pagos, etc.)

gastos en formularios, documentacion, anotaciones, registros, etc.
- Costos de integracion:

- Gastos de la seccion de entrenamiento ( si es ésta la responsable de la integracion
del personal recien admitido en la organizacion; si la integracion es descentralizada por los
varios 6rganos del sistema de recursos humanos de la organizacion- reclutamiento y
seleccién, entrenamiento, servicio social, higiene y seguridad, beneficios, etc., se debe
hacer la distribucion por el tiempo proporcional aplicado al programa de integracién de
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integracién

- Costo del tiempo del supervisor del 6rgano solicitante aplicado en la ambientacién

de los empleados recién admitidos en su seccion.
- Costo de desvinculacion

- Gastos del organo de registro y documentacion relativos al proceso de
desvinculacion del empleado (anotaciones, registros, comparecimientos para
homologaciones ante el Ministerio de Trabajo, en el sindicato, etc.) divididos por el

numero de empleados desvinculados

- Costo de la entrevista de desvinculacion (tiempo del entrevistador aplicado a las
entrevistas de desvinculacion, costo de los formularios utilizados, costo de la elaboracion

de los formularios sobre informes consecuentes, etc.)

- Costo de las indemnizaciones por el tiempo anterior a la opcion por el FGTS,

(Fondo de Garantia de Tiempo de Servicios)

- Costo del anticipo y pagos relacionados con vacaciones proporcionales, salario
proporcional, aviso previo (con o sin contraprestacion del servicio del empleado) etc.

Como son béasicamente cuantitativos, los costos primarios de la rotacion de
personal son facilmente calculables, bastando un sistema de tabulacién y acompafiamiento
de datos. Sin embargo, los costos secundarios de la rotacion de personal involucran
aspectos relativamente dificiles de evaluar en forma numérica y otros relativamente
intangibles, de caracteristicas predominantemente cualitativas.

Entre los costos secundarios de la rotacion de personal se encuentran:

- Reflejos en la produccion

- Pérdida de la produccion causada por el vacio dejado por el empleado

desvinculado, mientras no es substituido.

Produccion generalmente inferior, por lo menos, durante el periodo de ambientacién

del nuevo empleado que ha ocupado el cargo
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- Inseguridad inicial del nuevo empleado y su interferencia en el trabajo de los

comparieros
- Reflejos en la actitud del personal

- Imagen, actitudes y predisposiciones que el empleado que esta retirandose de la

empresa transmite a sus compaﬁeros

- Imagen, actitudes y predisposiciones que el empleado que esta iniciando transmite a

sus comparieros

- Influencia de los dos aspectos mencionados anteriormente sobre la moral y la

actitud del supervisor y del jefe

- Influencia de los dos aspectos mencionados anteriormente sobre la actitud de los
clientes y de los proveedores

- Costo extra-laboral

- Gasto del personal extra y horas extras necesarias para cubrir el vacio existente o
para cubrir la deficiencia de nuevo empleado

- Tiempo adicional de produccion causado por la deficiencia inicial del nuevo

empleado

- Elevacion del costo unitario de produccion con la caida de la eficiencia media

provocada por el nuevo empleado

- Tiempo adicional del supervisor que se emplea en la integracion y en el

entrenamiento del nuevo empleado
- Costo extra-operacional

- Costo adicional de energia eléctrica, debido al indice reducido de produccion del
nuevo empleado, costo adicional de lubricacién, debido al indice reducido de produccion

del nuevo empleado

- Costo adicional de servicios de mantenimiento, utilidades, planeacion y control de
la produccion, servicio, etc. Que se vuelven més elevados frente al indice reducido de

produccion del nuevo empleado
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- Aumento de accidentes y consecuentemente de sus costos directos e indirectos
debido a una intensidad mayor en el periodo de ambientacion inicial de los recién

admitidos

- Aumento de errores, repeticiones y problemas del control de calidad provocados

por la inexperiencia del nuevo empleado
- Costo extra-inversion:

- Aumento proporcional de las tasas de seguros, depreciacion del equipo,
mantenimiento y reparaciones en relacion con el volumen de produccion, reducido en
razén de los cargos existentes o a los recién admitidos que estan en periodo de

ambientacion y de entrenamiento.

- Aumento del volumen de salarios pagados a los nuevos empleados v,
consecuentemente, de reajustes de todos los demas empleados, cuando la situacion del
mercado de trabajo es de oferta, 1o que intensifica la competencia y lleva la oferta de

salarios iniciales al mercado de recursos humanos
- Pérdidas en los negocios

- La imagen de los negocios de la empresa pueden sufrir deterioro por la
deficiente calidad de los productos en razon de la inexperiencia de los empleados

Los célculos de los costos primarios y secundarios de rotacion de personal
podran tener mayor o menor influencia, de acuerdo con el nivel de interés de la
organizacion. Mas que sea un simple resultado numérico y cuantitativo de tales datos, lo
que realmente interesa es la concientizacion, por parte de los dirigentes de las
organizaciones, de los reflejos y costos profundos que la rotacion elevada de recursos
humanos puede traer no solo para la empresa, sino también para la comunidad y para el

propio individuo.

De modo general, la rotacion de personal trae graves efectos negativos para la

economia como un todo:



Hurtado G. Yorxirel A. 29

Romero D. Cristina E.

- La rotacion impide que la poblacion laboral incorpore los beneficios del desarrollo
econdmico, lo que lleva a una mayor concentracion de la renta. A su vez, ocasiona la caida
del salario real, lo que reduce el poder adquisitivo de los trabajadores. Con esto, se
dificulta el crecimiento del mercado interno y el surgimiento de una economia de escala en
el pais, dando lugar a serias restricciones en las pequefias y medianas empresas que

dependen primariamente de la capacidad de absorcion del mercado interno.

- Las pequefias y medianas empresas ven reducir sus posibilidades de una expansion
mas rapida y de generacion de nuevos empleos que se multiplicarian por el sector terciario
como el comercio y servicios, reduciendo ain més las condiciones para un crecimiento de
la demanda. Hay un efecto de retroalimentacion que termina presionando los costos de
produccion, estimulando la elevacion de los precios de los productos y un efecto de

distribucion: estos influyen en el indice de precios, acelerando, por lo tanto, la inflacion.

- Los efectos inmediatos de la menor demanda son disfrazados, ya que es
artificialmente alimentada por las visiones del FGTS, comprometiendo los mecanismos de

la economia nacional.

Mas importante ain son los efectos negativos que la rotacion de personal produce
sobre los elementos sociales, principalmente en lo referente a sus reflejos en la caida del
salario real, mas abajo del poder adquisitivo, en el comportamiento de una justa

distribucion de la renta nacional y en los mecanismos de ahorro y de seguridad social.

Todos estos aspectos conllevan a una mayor dependencia social e incrementan el
paternalismo estatal como medio de contener la carga asistencial exigida. La mayor
intervencion del estado por su lado, exige una mayor carga tributaria y grava a las

empresas Yy a los individuos con mayor volumen de renta personal.

Debido a innumerables y complejos aspectos negativos, la acelerada rotacion de
personal se convierte en factor de perturbacion, principalmente cuando es forzada por las
empresas con el fin de obtener falsas ventajas a corto plazo; lo cierto es que a mediano y

largo plazo la rotacién causa enormes perjuicios a la empresa, al mercado y a la economia
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como en un todo, y, principalmente, al empleado como individuo como tal y socialmente,

en relacién con su familia.

3. ESTRATEGIAS Y POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS

Para Chiavenato'® para ejecutar una politica de ARH se requiere la definicion de
estrategias de RRHH, es decir, programas y procedimientos que definan y orienten el
desempefio de las operaciones y actividades en materia de RRHH, siguiendo las politicas y
objetivos de la organizacion. Las estrategias se pueden definir como cursos de accion o
guias para movilizar los recursos en funcion de los fines de la empresa. Con respecto a las
estrategias para la retencién de personal, el autor propone la creacién de programas que
desestimulen la insatisfaccion del empleado en la empresa. Se requiere el disefio de
programas o estrategias de retencion que definan los procedimientos dirigidos a los
empleados clave del negocio, en pro de la satisfaccion de sus necesidades basicas: sociales,

economicas, profesionales, entre otras)

Para el autor, una estrategia o politica de recursos humanos debe contemplar los

objetivos de la organizacidn con respecto a:

3.1 Politica de recursos humanos

- Donde reclutar (fuentes de reclutamiento externas e internas), como y en qué
condiciones reclutar (técnicas de reclutamiento preferidas por la organizacion para entrar
en el mercado de recursos humanos) los recursos humanos que la organizacion quiera.

- Criterios de seleccion de recursos humanos y estandares de calidad para la
admision, en cuanto se refiere a las aptitudes fisicas e intelectuales, experiencia y potencial
de desarrollo, teniendo en cuenta el universo de cargos de la organizacion.

- Cémo integrar, con rapidez y eficacia, los nuevos miembros en el ambiente interno

de la organizacion.

'8 (Chiavenato,2000)
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3.2 Politicas de aplicacién de recursos humanos

- COomo determinar los requisitos basicos de la fuerza laboral (requisitos
intelectuales, fisicos, etc.) para el desempefio de las tareas y funciones del conjunto de
cargos de la organizacion.

- Criterios de planificacion, distribucion y traslado interno de recursos humanos, que
consideren la posicion inicial y el plan de carrera, y definan las alternativas de posibles

oportunidades futuras dentro de la organizacion.

- Criterios de evaluacion de la calidad y la adecuacion de los recursos humanos,

mediante la evaluacion del desempefio.

3.3. Politicas de mantenimiento de recursos humanos

- Criterios de remuneracion directa de los empleados, que tengan en cuenta la
evaluacion del cargo y los salarios en el mercado de trabajo, y la posicion de la
organizacion frente a esas dos variables.

- Criterios de remuneracion indirecta de los empleados, que tengan en cuenta los
programas de beneficios sociales mas adecuados a las necesidades existentes en los cargos
de la organizacion, y que consideren la posicion de la organizacion frente a las practicas
del mercado laboral.

- Cémo mantener motivada la fuerza laboral, con la moral en alto, participativa y
productiva dentro del clima organizacional adecuado.

- Criterios de higiene y seguridad relativos a las condiciones fisicas ambientales en
que se desempefian las tareas y funciones del conjunto de cargos de la organizacion.

- Buenas relaciones con sindicatos y representantes del personal.

3.4. Politicas de desarrollo de recursos humanos

- Criterios de diagnoéstico y programacion de preparacion y rotacién constante de la
fuerza laboral para el desempefio de las tareas y funciones dentro de la organizacion.
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- Criterios de desarrollo de recursos humanos a mediano y largo plazo, revisando el
desarrollo continuo del potencial humano en posiciones gradualmente elevadas en la
organizacion.

- Creacion y desarrollo de condiciones capaces de garantizar la buena marcha y la

excelencia organizacional, mediante el cambio de comportamiento de los miembros.

3.5. Politicas de control de recursos humanos
- Como mantener una base de datos capaz de suministrar la informacion necesaria
para realizar los analisis cuantitativo y cualitativo de la fuerza laboral disponible en la

organizacion.

- Criterios para mantener auditoria permanente a la aplicacion y la adecuacion de las
politicas y de los procedimientos relacionados con los recursos humanos de la

organizacion.

4. REMUNERACION TOTAL

4.1. Definicion de remuneracion total

Segun WorldatWork™ remuneracion total (o total rewards en inglés) se define como:
“la retribucion, monetaria 0 no monetaria, otorgada a los empleados a cambio de su
tiempo, talentos, esfuerzos y resultados. Incluye todo lo que el empleado percibe, como

elemento de valor, resultado de la relacion laboral”.

4.2. Modelo de remuneracidn total y sus componentes

La organizacion WorldatWork publico, en el afio 2005, un modelo de remuneracion
total que toma en cuenta cinco componentes clave (cada uno incluye: programas, practicas,
elementos, dimensiones que, en conjunto, definen la estrategia organizacional utilizada
para atraer, motivar y retener a los empleados). Estos componentes representan un marco
referencial del cual, las organizaciones, toman aquellos que mas se adapten a ellas y a sus

empleados.

1% (WorldatWork, 2006)
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El empleado y el empleador se ven inmersos en una relacion de intercambio. El
empleado otorga: tiempo, talento, esfuerzo y resultados. EI empleador: los elementos de la

compensacion total valorados por los empleados.

4.2.1 Contexto del modelo:
El modelo debe adaptarse al siguiente contexto:
- Estrategia de negocio
- Cultura organizacional
- Estrategia de recursos humanos
- Influencias externas (competencia, sector industrial, regulaciones, etc.)

- Geografia (ubicacion de la fuerza laboral)

4.2.2 Componentes del modelo de remuneracion total:

- Compensacion: es el pago dado por el empleador a un empleado, a cambio de sus
servicios otorgados (tiempo, esfuerzos, habilidades). La compensacion incluye 4 elementos
clave:

- Pago fijo: (también conocido como sueldo base). No varia de acuerdo al desempefio
o resultados alcanzados por empleado. Normalmente esta determinado por la filosofia de
pago y la estructura organizacional.

- Pago variable: varia directamente proporcional al nivel de desempefio o resultados
alcanzados. Es un pago unico que debe ser restablecido y ganado por el empleado en cada
periodo de desempefio.

- Incentivos a corto plazo: es una forma de pago variable. Estdn disefiados para
enfocar y retribuir el desempefio, a lo largo de un periodo de un afio 0 menos.

- Incentivos a largo plazo: es una forma de pago variable. Estan disefiados para
enfocar y retribuir el desempefio, a lo largo de un periodo mayor a un afio. Las formas

tipicas de incentivos son: opcion de compra de acciones, etc.

- Beneficios: son los programas que utiliza un empleador para complementar la

retribucién monetaria que reciben los empleados. Estos programas estan disefiados para
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proteger al trabajador, y a su familia, de cualquier riesgo financiero al cual puedan estar
expuestos. Se pueden clasificar en tres elementos:

- Seguro Social: el cual cubre los casos de desempleo, compensacion del trabajador,
seguridad social, discapacidad laboral

- Seguro grupal: el cual incluye seguro médico y cubre gastos en odontologia,
oftalmologia, compra de medicinas prescritas, enfermedades mentales, seguro de vida, de
discapacidad, retiro, plan de ahorro.

- Pago por tiempo no trabajado: estos programas estan disefiados para proteger los
ingresos del trabajador, mientras se encuentre realizando una actividad que no esté

asociada a las actividades laborales. Incluyen beneficios otorgados:

- En el lugar de trabajo: recesos, tiempo de aseo personal, tiempo para cambiarse el

uniforme

- Fuera del lugar de trabajo: vacaciones individuales, vacaciones colectivas (de toda
la empresa), dias de permiso.

- Balance entre vida laboral-vida personal: contempla un conjunto especifico de
practicas, politicas, programas y filosofia organizacional, las cuales ayudan al empleado a
tener éxito tanto en la vida laboral como la vida personal. Existen siete formas clave (que
pueden ser empleadas por las empresas) para que los trabajadores consigan el balance entre
el trabajo y la vida personal. Se toman en cuenta: compensacion, beneficios y otros
programas de recursos humanos. En conjunto relacionan al empleado, su familia, la
comunidad y el lugar de trabajo. Estas formas son:

- Flexibilidad laboral

- Permisos remunerados y no remunerados

- Salud y bienestar

- Interesarse por las personas dependientes (o trabajadores)

- Apoyo financiero

- Responsabilidad social (con la comunidad)

- Involucrarse en la gerencia/ intervenir en los procesos de cambios culturales
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- Desempefio y Reconocimiento:

- Desempefio: es un componente clave en el éxito organizacional. Se mide si estan
alineados el desempefio individual, organizacional y grupal para comprender los resultados
obtenidos y la manera como se obtuvieron estos. EI desempefio comprende la alineacion
entre: esfuerzo organizacional, individual y grupal para alcanzar las metas
organizacionales y el éxito. Incluye:

- Planificacion del desempefio: es un proceso en el cual se establecen expectativas,
relacionando metas individuales, grupales y organizacionales. Se asegura que las metas
estén alineadas en todos los niveles y se tenga claridad en las expectativas de desempefio
individuales en relacién con los objetivos organizacionales establecidos por los niveles
mas altos.

- Desemperio: forma de demostrar una habilidad o capacidad

- Retroalimentacion del desempefio: comunica como se esta realizando el trabajo (o
una tarea) una persona, qué tan bien o mal lo estd haciendo en comparacion con las
expectativas, los estandares de desempefio y las metas establecidas. Este proceso de
comunicacion puede motivar al empleado a mejorar su desempefio.

- Reconocimiento: afirma y otorga especial atencién a las acciones de los
empleados, sus esfuerzos, comportamiento y desempefio. Atiende la necesidad
(psicologica) intrinseca de los individuos por obtener reconocimiento por sus esfuerzos y
contribuye a la estrategia de negocio reforzando ciertas conductas (logros adicionales) que
permiten el éxito de la empresa. Pueden ser reconocimientos formales o informales,
otorgados luego de ocurrido el esfuerzo o actividad que requiere ser reconocida.
Usualmente no se utilizan parametros preestablecidos de desempefio ni metas, que los
empleados deben cumplir, para otorgar el reconocimiento. Los premios pueden ser
monetarios 0 no monetarios, por ejemplo: reconocimiento verbal, trofeos, certificados,
placas, cenas, ticket o cupones, etc.).

El valor de los planes de reconocimiento es que estos logren:

- Reforzar el valor del aumento en el desempefio

- Fomentar el desarrollo continuo, aunque no esta garantizado

- Formalizar el proceso de demostrar reconocimiento

- Otorgar una retroalimentacion positiva e inmediata

-Fomentar la comunicacion de cudl es el comportamiento y las actividades valoradas.
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- Desarrollo y Oportunidades de carrera:

- Desarrollo: es un conjunto de experiencias de aprendizaje, disefiado para mejorar
las habilidades y competencias de los empleados, desarrollar compromisos de los
empleados para desempefiarse mejor y de los lideres para progresar en el establecimiento

de las estrategias que estan orientadas al recurso humano.

- Oportunidades de carrera: es un plan para que los empleados desarrollen sus
metas profesionales y puedan incluir la promocion hacia cargos con mayores
responsabilidades dentro de la organizacion. La empresa debe apoyar y promover,
internamente, las oportunidades de carrera. Esto para que los empleados talentosos puedan
llegar a posiciones que les permitan desarrollar, al maximo, su potencial y valor para la

organizacion.

El desarrollo y las oportunidades de carrera incluyen:
- Oportunidades de aprendizaje:
- Ayuda en el pago de matriculas
- Inclusion en los programas de Universidades corporativas (de la misma empresa)
- Entrenamiento en nuevas tecnologias
- Participacion en seminarios, conferencias, en programas de educacion virtual, etc.
- Conocimiento de herramientas y técnicas de auto-desarrollo
- Aprendizaje en el trabajo, asignar a diferentes actividades de niveles méas altos
(rotar por diferentes cargos)
- Otorgar afios sabaticos con el propdsito de adquirir habilidades especificas,
conocimientos y experiencia.
- Coaching, tutoria
- Entrenamiento en liderazgo
- Acceso a redes de expertos e informacion, membrecias a asociaciones, asistencia
y/o presentacion en conferencias sobre temas fuera del area de experiencia
- Relacion con expertos
- Programas formales, informales de tutoria (fuera o dentro de la organizacion)

- Oportunidades de mejora
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- Pasantias

- Periodos de aprendizaje con expertos

- Asignaciones laborales en el exterior

- Postulaciones internas a cargos

- Promociones

- Escalar posiciones, especializacion

- Planeacion del legado profesional

- Proveer rampas (0 puentes para escalar posiciones), definidas y respetables,

durante todo el ciclo profesional.

4.3 Importancia de la Compensacion

Segln Dolan y otros®, es por la via de la compensacién que la organizacién puede
lograr los siguientes fines:

1.Atraer posibles candidatos a un puesto de trabajo: permite asegurar que el sueldo y
otras remuneraciones sean suficientes, de forma que atraiga a las personas adecuadas y en
el momento oportuno, para los puestos de trabajo pertinentes.

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

3.Motivar a los empleados: La compensacion puede contribuir a la motivacion de las
personas al vincular las recompensas al rendimiento.

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

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

6.Lograr una ventaja competitiva mediante el control de gastos del personal: la

compensacion representa una parte importante del presupuesto total operativo de la

%0 (Dolan et al., 1999)
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organizacion. Debe lograrse un equilibrio que permita una compensacion atractiva para los

individuos a un nivel de costos manejable en el presupuesto de la organizacion.

5. PLANES DE INCENTIVOS SALARIALES

5.1 Definicion de Incentivo

Incentivo: “que mueve a desear o hacer algo”
Incentivo econémico: “estimulo que se ofrece a una persona, grupo o sector de la

economia para elevar la produccién” Real Academia Espafiola®

5.2 Planes de Incentivos segiin Milkovich & Bodreau®

- Incentivos Individuales: Este tipo de plan paga al empleado por la calidad o
cantidad de las unidades producidas, presentando en la actualidad diversas formas

- Trabajo a destajo y bonos de produccién: Se garantiza al empleado una tasa de
pago por hora por obtener un resultado minimo esperado, pagandose mas al trabajador por
pieza producida por encima de la norma.

- Comisiones: Otorgadas cominmente en los puestos de ventas, es equivalente al
trabajo a destajo, presentando variantes entre las cuales se encuentra el pago al trabajador
de un porcentaje de precio del articulo o el pago de una porcion salarial y una comision o
bono cuando se supera la meta de ventas estipulada.

- Incentivos de grupo: Este tipo de plan de incentivo es llevado a cabo cuando se
presentan dificultades en la medicién de los resultados individuales de los trabajadores y/o
se considera importante el trabajo en equipo, existiendo diversas modalidades tales como
planes de ahorro de costos, cantidad de produccion o calidad de las unidades producidas.

- Compartir Ganancias: Este tipo de programa, mas que un plan de incentivo es
parte de un enfoque de direccion total, siendo el mas famoso el Plan de Scanlon el cual,
consiste en alentar a los trabajadores mediante el otorgamiento de bonificaciones

especiales dado el éxito de las actividades de la organizacion.

2! (Real Academia Espafiola, 1992)
22 (Milkovich & Bodreau, 1994)
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- Participacion en los Beneficios: Consiste en la reparticion entre los empleados
de una porcién de las ganancias obtenidas luego de exceder un margen preestablecido,
teniendo como objetivo la identificacion de los empleados con la empresa, elevando la
productividad. Dichos planes pueden presentar variantes en cuando la periodicidad y

formas de pago.

6. ANALISIS DISCRIMINANTEZ:

El andlisis discriminante pone en marcha un modelo de causalidad en el que la
variable dependiente es una variable no métrica y las variables independientes son

métricas.

Es una técnica que ayuda a comprender las diferencias entre grupos. Explica, en
funcidn de caracteristicas métricas observadas, el porqué los objetos o sujetos que son

caso de estudio se encuentran asociados a distintos niveles de un factor.

El Andlisis discriminante descriptivo: funciona como modelo descriptivo a la hora de
caracterizar el perfil de los sujetos o casos que son objeto de estudio, estableciendo la
importancia relativa que tienen cada uno de los atributos independientes sobre el

comportamiento de la variable dependiente.

- Etapas del Analisis discriminante:

- Seleccidn de las variables dependiente e independiente.

- Seleccion del tamafio muestral.

- Division de la muestra.

- Chequeo de las hipdtesis de partida.

- Estimacion del modelo

- Validacion de las funciones discriminantes.

- Contribucion de las variables a la capacidad discriminante de las funciones.

- Valoracion de la capacidad predictiva.

23(Diz, E., 2008). Material elaborado por el Prof. Evaristo Diz con motivo de Trabajo de Grado.
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- Utilizacién del as funciones.

La variable dependiente no tiene que ser, necesariamente, categdrica en origen pero
los grupos si deben ser mutuamente excluyentes. EI nimero de categorias debe
ajustarse al poder discriminante de los predictores. Las variables explicativas o
independientes, no deben ser excesivas, deben atender siempre al objetivo conceptual
y pueden someterse a un test univariante de diferencia de medias o un test ANOVA.

Un posible método de célculo para el anélisis discriminante podria ser el método de
Fisher. Este toma una variable “Y” como funcion discriminante combinando las
variables originales de manera lineal (s6lo a aquellas que presenten la minima INTRA

grupal y la maxima variaciéon ENTRE grupal).

El Andlisis discriminante presenta diferencias importantes con respecto a otros

métodos de interpretacion estadistica, como pueden ser:

- El anélisis ANOVA, en el cual la variable dependiente o endogena es métrica y las
variables independientes son no métricas (al contrario del andlisis discriminante).
- El andlisis logit — probit, su objetivo es idéntico al analisis discriminante pero

apoyado en técnicas de estimacion paramétrica.
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MARCO CONTEXTUAL

A continuacidn se expone el marco contextual de la investigacion, el cual contempla
una breve presentacion de la empresa estudiada y un analisis econémico y politico de la
situacion de Venezuela para el periodo estudiado, los afios 2006, 2007 y 2008. Se
considerd relevante la realizacion de este marco para brindar al lector una vision del
entorno de la investigacion, a saber: la organizacion en la cual se llevé a cabo la misma
(Zuoz Pharma S.A.) y el contexto, en materia de pais, del estudio. Lo anterior brinda una
base sobre el ambito del trabajo de grado, permitiendo fortalecer las conclusiones

presentadas.

1. ZUOZ PHARMA S.A. #

1.1. Resefia histérica de Zuoz Pharma S.A.:

Zuoz Pharma S.A. fue fundada el 10 de mayo de 1984 en Caracas, Venezuela, por el
Dr. Héctor Valentiner, graduado en Filadelfia, EE.UU.

En sus comienzos la empresa se especializd en la comercializacion de productos
pediatricos y meses después se incorpord la linea biolégica conformada principalmente por
vacunas, alcanzando en un corto plazo una posicion de liderazgo en el mercado

farmacéutico venezolano.

Posteriormente, Zuoz Pharma S.A. se convierte en la empresa con la mejor red de

productos distribuidos en cadena de frio.

En el afio 1996, la empresa amplié sus lineas de trabajo y se encarg6 también de
realizar el mercadeo de los productos de las casas representadas por Laboratorios Vargas S.

A., con mas de un centenar de productos que abarcaban una gran gama de especialidades

*La informacion referente a la empresa Zuoz Pharma S.A. fue suministrada a través de una entrevista
personal al Director de Recursos Humanos. (Almarza, entrevista personal, 2 de septiembre de 2008).
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médicas, tales como: cardiologia, gastroenterologia, ginecologia, medicina general,

medicina interna, neumonologia, oncologia y pediatria.

La promocidn de estos productos esta a cargo de un excelente equipo especializado
en el mercadeo farmacéutico, apoyado por una fuerza de ventas altamente calificada la cual

opera a nivel nacional.

Zuoz Pharma S.A. cuenta con centros de facturacion y despacho en diferentes
regiones del pais y estd sustentada por una moderna plataforma tecnoldgica y

administrativa.

Zuoz Pharma S.A. es la empresa lider en cuanto a la representacion de laboratorios
extranjeros. Su metodologia de trabajo le ha permitido representar exitosamente a una

amplia gama de empresas farmacéuticas no radicadas en Venezuela.
1.1.1. Resefia historica de Laboratorios Vargas:

Principal socio de Zuoz Pharma. Fundada el 27 de junio de 1955 por el Dr.

Guillermo Valentiner, con grado de farmacéutico adquirido en Filadelfia, EE.UU.

Actualmente Laboratorios Vargas se encuentra a la vanguardia del mercado
farmacéutico venezolano avalado por muchos afios al servicio de la salud. Su capacidad de
produccion esta por encima de 950 productos en diferentes formas galénicas, ademés de
manufacturar un volumen de aproximadamente, 60 millones de unidades anuales y

elaborar mas de 100 especialidades farmacéuticas propias y de otras firmas bajo licencia.

A nivel nacional, actualmente la empresa ocupa el puesto nimero 9 en ventas de
unidades y el puesto nimero 17 en valores, en el mercado farmacéutico venezolano. Es
uno de los proveedores mas confiables de la industria dentro del area de produccion, por lo
cual se encarga de producir una amplia gama de productos de terceros laboratorios tanto
nacionales como transnacionales. Esta fortaleza se complementa con una excelente
capacidad de almacenaje y distribucién, tanto para sus propios productos como para el
resto de los laboratorios asociados. En conjunto el Grupo Vargas factura alrededor de 180

millones de US$ al afio.
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1.2. Vision

Ser una empresa reconocida como proveedora de productos y servicios de primera
calidad, destinada al area de la salud, con un estilo de gestion dinamico y participativo,
apoyada en un equipo humano calificado y motivado que garantice una rentabilidad

econdémica y una imagen exitosa.
1.3. Misién

Zuoz Pharma S.A., es una empresa farmacéutica proveedora de productos y servicios
innovadores de alta calidad, que cuenta con el respaldo de importantes casas nacionales e
internacionales y, asi mismo, con un recurso humano creativo, comprometido, dedicado y
orientado al logro, el cual esta apoyado por sistemas eficaces y tecnologia de punta. La
estructura y cultura empresarial de Zuoz Pharma, S. A. garantiza la satisfaccion de sus
clientes y de sus socios comerciales, asegurando asi, la rentabilidad, la solidez y el
crecimiento sostenido y, al mismo tiempo, contribuye con la salud y el mejoramiento de la

calidad de vida de la sociedad venezolana.
1.4. Estructura de Mercadeo

Zuoz Pharma cuenta con una sélida estructura de mercadeo conformada por 8
gerentes de marca, 2 gerentes de mercadeo de linea ética, 1 gerente de mercadeo de linea

OTC, y un director del area.

Esta estructura ha venido ampliandose paulatinamente a medida que la empresa
adquiere nuevos productos, siempre con el claro objetivo de contar con el personal idoneo

para el correcto manejo de los mismos.
1.5. Estructura de Ventas

Zuoz Pharma cuenta con una amplia y eficiente estructura ventas, conformada por 5
equipos de trabajo o lineas de promocion para un total general de 146 visitadores médicos.
Esta cifra le permite brindar una completa atencién a todo el territorio nacional y lograr

una excelente cobertura del universo médico en todas sus especialidades.
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El area de Ventas se compone de la siguiente manera:

- Un Director de Ventas
- Dos Gerentes Nacionales
- Un Gerente Regional
Ciento cuarenta y seis (146) Visitadores Médicos distribuidos, entre las lineas de
productos, de la siguiente forma:
- Basilea: treinta (30)
- Berna: treinta (30)
- Ginebra: treinta (30)
- St. Gallen: veinte y seis (26)
- Zurich: treinta (30)

1.6. Los principales socios de Zuoz Pharma S.A. son:

° Graceway Pharmaceuticals LLC
o ABT

o Dentinox

° Elea

o Fleet Pharmaceuticals
° Inothera

o Madaus

° Rottapharm

o Recordati

° Rowa Pharmaceuticals
° Solvay

o Meda

° Nycomed

° Laboratorios Vargas

° Vifor
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1.7. Volumen de Ventas en Valores:

- Afo 2006: 96,4 millones de Dolares

- Afio 2007: 131,6 millones de Ddlares

- Enero-Julio 2008: 92,5 millones de Dolares
Ventas en Unidades:

- Ao 2006: 8.751.545

- Afo 2007: 9.709.236

- Enero-Julio 2008: 5.414.659

1.8. Regiones:

La organizacion Zuoz Pharma S.A. tiene presencia, practicamente, en toda

Venezuela. Sus regiones agrupan los siguientes estados del pais:

« Region Caracas: Distrito Capital, Vargas y Miranda

 Region Centro: Aragua, Carabobo, Guéarico y Apure

 Regidn Centro-Occidente: Lara, Yaracuy, Portuguesa, Cojedes, Trujillo y Barinas
« Region Occidente: Zulia y Falcén

« Region Oriente Norte: Anzoategui, Sucre y Nueva Esparta

« Region Oriente Sur: Bolivar, Monagas y Delta Amacuro

« Region Andes: Tachira 'y Mérida

2. CONTEXTO ECONOMICO Y POLITICO DE VENEZUELA, PARA EL
PERIODO 2006 — 2008.

Ademas de tener en cuenta a la organizacion estudiada, también se debe tomar en
consideracion el entorno econémico, y politico del pais que sirve de ambiente para la
empresa y la investigacion. Dichas contemplaciones fueron tomadas en cuenta para el

analisis de resultados y la presentacion de las conclusiones.
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A continuacion se presentan algunos puntos importantes dentro del analisis del

marco contextual de la investigacion, en materia del entorno pais.
2.1. Analisis econdmico y politico de Venezuela

A continuacion se presenta un analisis del contexto socio-econdmico y politico de la
investigacion, para el periodo 2006 — 2008. EI mismo se realiz6 a través de una entrevista

personal a un experto en el area.
Para el profesor Carlos A. Romerozs:

“Los indicadores macroeconomicos de Venezuela durante los afios 2006-2008
mostraron resultados positivos. La economia se vio fortalecida por el aumento constante
de los precios del barril de petroleo venezolano y de un importante gasto publico, lo que
arrojé como resultado una liquidez mayor y una capacidad de consumo de la poblacion

bastante importante.

Desde el punto de vista comparativo, los indicadores econdmicos venezolanos
estuvieron en una situacion estable con respecto al resto de los paises latinoamericanos,
observandose el crecimiento del Producto Interno Bruto, un buen nivel de las reservas
internacionales, una tasa de cambio fija desde marzo de 2005, un control de cambios y una

tasa de desempleo formal no mayor de dos digitos.

Sin embargo, hay que hacer notar el aumento de la tasa de inflacion, que junto con
Argentina fue la mayor de América Latina en el periodo indicado, el crecimiento

desmedido de las importaciones no productivas, el aumento del consumo suntuario y el

% (Romero, entrevista personal, 10 de octubre, 2008). Carlos Romero es Licenciado en Estudios Politicos y
Administrativos y Doctor en Ciencias Politicas de la Universidad Central de Venezuela. Actualmente
es profesor — investigador titular jubilado, en el Instituto de Estudios Politicos de la Facultad de

Ciencias Juridicas y Politicas de la UCV.
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mantenimiento de una politica costosa para el erario nacional de los subsidios a la gasolina

y a otros productos y servicios.

En términos generales, en el periodo estudiado se dio una politica fiscal moderada y
una politica de gasto publico expansiva, que junto con el nivel de consumo alcanzado
permitié remuneraciones altas y moviles en el sector privado y un estado general de
bienestar econdémico, datos contrastantes con la falta de estabilidad politica y el aumento

de la discusion ideoldgica en ese periodo.

Desde un punto de vista critico, se llamo la atencion sobre la elevada carga de los
ingresos petroleros en el presupuesto nacional y en general sobre la politica de gastos del
sector publico, la baja recaudacion fiscal no petrolera y la falta de controles en las finanzas

publicas.

Como analisis proyectivo, se puede decir que para el afio 2009 se advierte un menor
crecimiento econdmico para Venezuela, una mayor inflacion y un descenso en los ingresos
petroleros. La tasa de crecimiento, PIB estara situada en un 3.8%, la inflacion en un 53.2%
y se dara una devaluacion de un 40% de la moneda nacional, mas un desempleo mayor,
que subiréd por primera vez desde el afio 2005 a un 9.4%. En términos generales se cree
que el ciclo expansivo de la economia venezolana, cierra en el 2008 y se pronostica una
importante desaceleracion general de la economia venezolana. De especial interés destaca
el descenso del precio del barril de petréleo que puede llegar en promedio anual a unos

60.1 délares americanos el barril.

En el siguiente resumen se pueden observar los principales indicadores macro y

micro economicos para el periodo en estudio y la proyeccion para el proximo afio:
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2006 2007
PIB: 10.3%  8.4%
INFLACION: 17.0%  19.5%
DESEMPLEO:  10.1%  8.5%
T. DE CAMBIO:
(Oficial) 2.150Bs 2.150Bs
T. DE CAMBIO
(Paralelo) 2.500Bs 6.100Bs
(PRECIO DEL
BARRIL DEP. (5) 56,45 65,74

(En US$)

2008

6.2%

21.8% (1)

7.2%

2,15Bs (2)

5,15Bs (4)

73.49 (6)

2009 (Proyeccion)

3.8%

53.2%

9.4%

3,10Bs (3)

7,9Bs

60.1

(1) Cifra acumulada de enero a septiembre 2008. Un 35.1%, probable al final del afio)

(2) Bolivares fuertes.

(3) Bolivares fuertes. (“Si hay una devaluacion™).

(4) Cotizacion del 15 de octubre de 2008.

(5) Promedio anual

(6) Para el cierre del mercado el 14 de octubre de 2008 fijado en USS$.

Por otra parte, en el afio 2006, y en ocasion de celebrarse unas nuevas elecciones

presidenciales, el presidente Chavez llevo su oferta programatica hacia la concrecion de un

modelo que pasaba de una etapa nacional liberadora y reformista a una etapa de pleno

socialismo, el cual desde el 2007 tuvo como norte la ejecucion del Socialismo del Siglo

XXI; del poder comunal y de la reforma constitucional.

Si algo destaca en los analisis recientes sobre la situacion venezolana es el rol que

juega la politica exterior en la dindmica politica del pais. Desde un punto de vista mundial,

el presidente Chavez ha venido tejiendo una diplomacia hiperactiva y llamativa. Sus
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diferencias con los Estados Unidos, su acercamiento al régimen cubano y a otros gobiernos
vistos con reservas por los Estados Unidos, la promocion de la OPEP como organizacién
politica, su clamor por un mundo multipolar, su creencia en la soberania nacional absoluta
y su apoyo a la revolucion continental despiertan muchas simpatias en sectores sociales e

intelectuales de América Latina, pero al mismo tiempo, generan algunas reservas.

Estamos en la presencia de un Estado que genera un alto grado de incertidumbre,
dado su caracter cuasi-monopolico de colector de la renta petrolera y que no contribuye a

promocionar, pero si a reducir los ingresos de la sociedad civil.

TABLA 3. SALARIO MiNIMO NACIONAL OFICIAL. PUBLICADO EN GACETA EN SUS RESPECTIVOS ANOS

ANOS (Bs) NUmero de Gaceta
2006 512,33 38.426
2007 614,79 38.674
2008 799,23 38.921

Fuente: Instituto Nacional de Estadistica.
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MARCO METODOLOGICO

1.TIPO DE INVESTIGACION

De acuerdo con el problema planteado, se determina que el estudio es de tipo
correlacional, debido a que quiere conocerse cual es la influencia que tienen la
remuneracién salarial directa y las caracteristicas demogréaficas del empleado sobre la
retencion. Los estudios correlacionales, segin Hernandez26, utilizan técnicas estadisticas
que permiten establecer el grado de relacion que existe entre dos 0 méas variables. En este
caso se relacionan las variables: caracteristicas demogréaficas del empleado, remuneracién

total del empleado y retencion de personal (variable categorica).

Se considero relevante explicar que la investigacion, a pesar de haberse realizado en
una sola empresa, no es un estudio de caso. Lo anterior se debe a que no se esta haciendo
una descripcién profunda de la unidad estudiada, asi como no se llegaron a conclusiones de

tipo explicativo, ni se identificacion mecanismos causales a partir del estudio.

2.DISENO DE INVESTIGACION

El tipo de disefio que se utilizd es no experimental, ya qué no hubo manipulacion
intencional o control de las variables del estudio; a su vez observaron y analizaron los

comportamientos de las mismas. Entendiendo por investigacion no experimental:

Es la que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, se trata de investigacion donde no
hacemos variar intencionalmente las variables
independientes. Lo que hacemos en la investigacion
no experimental es observar fenémenos tal y como se
dan en su contexto natural, para después analizarlos”

Hernandez?’

%6 (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 1998)
%" (Hernandez et al., 1998, p. 184)
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De igual forma, el disefio es longitudinal ya qué el estudio tomd en cuenta datos
medidos a través del tiempo, para el periodo 2006 — 2008. Entendiendo por tipo de estudio
longitudinal: “recolectan datos a través del tiempo en puntos o periodos especificos, para

hacer inferencias respecto al cambio, sus determinantes y consecuencias” Hernandez?®
3.DEFINICIONES CONCEPTUALES Y OPERACIONALES
A continuacion se presentan la Operacionalizacion de las variables: Ver Anexo A.
3.1 Definiciones Conceptuales:

3.1.1 Retencién de personal: se refiere a la condicion que hace a los individuos,
que una vez reclutados, seleccionados, socializado y que han comenzado a trabajar, se

mantengan dentro de ella.

3.1.2 Caracteristicas demogréaficas del empleado: son el conjunto de
determinados rasgos y atributos, de caracter demogréafico (como la edad, el sexo, el estado

civil), que caracterizan a cada individuo.

3.1.3 Remuneracion salarial directa del empleado: es la retribucién, monetaria,
otorgada a los empleados a cambio de su tiempo, talentos, esfuerzos y resultados. Incluye
todo lo que el empleado percibe, como elemento de valor, resultado de la relacion laboral.
Se compone de:

Salario base: Segun la Ley Orgénica del Trabajo®® “Se entiende por salario la
remuneracién provecho o ventaja, cualquiera fuere su denominacién o método de célculo,
siempre que pueda valuarse en efectivo y corresponda al trabajador por la prestacion de su

servicio...”,

Bono Vacacional: La Ley Organica del Trabajo® expresa que toda empresa debe

otorgar al trabajador en oportunidad de sus vacaciones una bonificacion especial para su

%8 (Hernandez et al., 1998, p. 191)

2 (LOT, 1999)
% (Ibid)
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servicio hasta un total de 21 dias.

Utilidades: La Ley Organica del Trabajo*" establece que toda empresa debe distribuir
entre todos sus trabajadores por lo menos 15% de los beneficios liquidos que hubieren
obtenido al fin del ejercicio anual. Esta obligacién tiene, respecto a cada trabajador, un

limite minimo a un equivalente del salario de 15 dias y un maximo de 4 meses.

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

préstamos y retiros parciales.

Bono por Desempefio: Segin Chiavenato®®, representa aquella retribucién otorgada
al empleado en contraprestacion al mejoramiento de su estandar de desempefio; este tipo

de prestacion es cominmente otorgada al personal ejecutivo.

Comisiones: Otorgadas comunmente en los puestos de ventas, es equivalente al
trabajo a destajo, presentando variantes entre las cuales se encuentra el pago al trabajador
de un porcentaje de precio del articulo o el pago de una porcion salarial y una comision o

bono cuando se supera la meta de ventas estipulada.

Cesta Ticket: Segtn la Ley Orgénica del Trabajo®* es un subsidio que establece el

patrono para permitir al trabajador la obtencion de bienes y servicios esenciales.

3 (Ibid)
%2 (Ibid)
%3 (Chiavenato, 2000)
3 (Ibid)
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Ayuda de Ciudad: Es un aporte adicional al salario base mensual expresado en
términos porcentuales; tiene como finalidad compensar las diferencias del costo de vida

entre ciudades distintas de su lugar de contratacion inicial.

3.2 Definiciones Operacionales

3.2.1 Retencién de personal: es utilizado para conocer el porcentaje de
personal que permanece en la empresa, es decir, para medir la retencion de personal dentro
de la organizacion en un periodo de tiempo determinado. Es una variable dicotomica o

binaria, la cual presenta s6lo dos posibilidades de respuesta.

3.2.2 Caracteristicas demograficas del empleado: representan todos
aquellos rasgos socio-demogréaficos individuales: edad, sexo, nivel académico, afios de
antigiiedad en la empresa, estado civil, cargo desempefiado, entidad federal donde vive,
tipo de vivienda, condiciones de la vivienda, a quién pertenece la vivienda, disponibilidad
de vehiculos en la vivienda, nimero de personas que viven con el empleado, dependencia
econdémica de los habitantes de la vivienda con el empleado, las cuales pueden influir en su
decision de permanecer o irse de la empresa. Son excluyentes, es decir que un individuo no

puede tener dos categorias o respuestas, distintas, para cada indicador.

3.2.3 Remuneracion salarial directa del empleado: Comprende la
proporcion mensual de todos aquellos pagos que otorga la organizacion y son recibidos por
el trabajador, que incluyen tanto los que estan contenidos en el marco legal, como aquellos
que la organizacion establece en su contrato de trabajo.

4.POBLACION

La poblacion que se considerd en este estudio fue la totalidad de empleados de la
empresa venezolana y privada Zuoz Pharma S.A., perteneciente a CIFAR (Camara de la
Industria Farmacéutica). Se escogio esta organizacion por considerar que la misma cuenta
con unas politicas de remuneracion establecidas y cuyos representantes estuvieron

dispuestos a participar en este tipo de investigacion; a su vez que presenta un ejemplo
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de personal. El caso que nos ocupa, tiene mas bien un altisimo porcentaje de compromiso

organizacional de los empleados con la compaiiia.

5.MUESTRA

La muestra que se considerd en la presente investigacion es una muestra No
Probabilistica, que es aquella que no depende de la probabilidad, sino que es establecida
con un caracter intencional y se establecen ciertos criterios para la seleccion y elaboracion
de la misma. Asimismo, cabe destacar que la investigacion se llevo a cabo en el afio 2008
pero tomando como referencia el periodo 2006 — 2008.

El criterio de seleccion fue: “todos los individuos que estaban presentes (trabajaran)
en la empresa para el afio 2006, bien hayan ingresado a la misma en afios anteriores o en
este mismo afo”, quedando conformada por la totalidad de empleados presentes en la
empresa para el 30/12/2006%.

La muestra total fue de 286 empleados, de los cuales se tiene:

6.UNIDAD DE ANALISIS

La unidad de analisis tomada en cuenta, para identificar la relacién entre las variables
caracteristicas demogréficas del empleado, retencion de personal y remuneracion total, fue
la empresa como un todo. Esto quiere decir que las conclusiones estan basadas en la
organizacion, si ésta retiene o no al personal y de qué depende esto; a su vez se presentan

las tendencias observadas dentro de la misma, con respecto a las variables estudiadas.

% La informacién necesaria para la seleccién de la muestra se obtuvo de la némina de empleados del afio
2006 y fue proporcionada por la Direccion de Recursos Humanos de la empresa Zuoz Pharma S.A.
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7.INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Para llevar a cabo el presente estudio se utilizaron distintas técnicas de recoleccion
de datos.

Con el fin de recoger la informacion demogréafica de los empleados se aplico, en dos
fases, un instrumento tipo cuestionario con preguntas cerradas*®(Ver Anexo B). El mismo
estuvo dirigido a los empleados de la muestra. Durante la primera fase se recogio la
informacion de fuentes primarias, es decir de los mismos empleados (incluidos en la
muestra) que todavia trabajan en la organizacion. La segunda fase tuvo como objetivo
conocer las caracteristicas demogréaficas de aquellos trabajadores de la muestra que no
estaban presentes, (no trabajaban) para el momento de la recoleccién de la informacién®,
en la empresa. Durante esta etapa se utiliz6 el mismo cuestionario pero obteniendo la
informacion de fuentes secundarias®, con el fin de obtener el mayor nimero de datos

posible de todos los empleados de la muestra.

Dicho cuestionario recogi6 informacion individual sobre: sexo, nivel académico,
nivel salarial, afios de antigliedad en la empresa, estado civil, cargo desempefiado, entidad
federal donde vive, tipo de vivienda, condiciones de la vivienda, a quién pertenece la
vivienda, disponibilidad de vehiculos en la vivienda, nimero de personas que viven con el

empleado, dependencia econdmica de los habitantes de la vivienda con el empleado.

Luego de hacer una extensa revision de las investigaciones previas®® y antes de la
creacion de un instrumento propio, se escogio para esta investigacion un cuestionario con
preguntas cerradas* (Ver Anexo C). El mismo ayudé a la recoleccién de datos sobre los
componentes de remuneracién salarial directa otorgados, durante el periodo 2006 — 2008,
por la empresa estudiada y estuvo dirigido al area de compensacion y beneficios dentro de

la unidad de Recursos Humanos. Las razones para la utilizacion de dicho instrumento

% Cuestionario previamente elaborado por la empresa Zuoz Pharma S.A., con objeto de un estudio de
beneficio social para los empleados.

%7 Fecha de recoleccion de la informacion: 30 de julio 2008.

% Fuentes secundarias: expedientes de empleados, archivo muerto y reportes de némina de empleados,
pertenecientes a la empresa Zuoz Pharma S.A.

% que trataran el tema de la compensacion total de los empleados,

*0 Cuestionario previamente utilizado por (Bartolini & Sosa, 2001), con motivo de Trabajo de Grado.
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su ajuste con el alcance de los objetivos del mismo. Para conocer los componentes de la
remuneracion total otorgados por afio, se pidié al Director de Recursos Humanos de la
empresa que lo vaciara para el 2006, 2007 y 2008. Cabe destacar que el salario base de los
empleados fue recogido a través de fuentes secundarias, reportes de la nomina de

empleados de la empresa.

Es importante destacar que dichos instrumentos se adaptaron a los objetivos

planteados en la investigacion.

Dada la caracteristica dicotdmica de la variable “Retencién de personal”, se tomo la
decision de agrupar a los empleados de la muestra en las dos categorias de respuesta
(Permanece / No permanece) de la variable en cuestion. Para poder realizar dicha
clasificacion, se recogieron los siguientes datos: cédigo de empleado, nombre y apellido,
fecha de ingreso, fecha de egreso. Los mismos se obtuvieron de fuentes secundarias,
reportes de la némina de empleados de la empresa.

8.PROCEDIMIENTO PARA EL ANALISIS DE DATOS

Una vez finalizado el proceso de recoleccion de datos en la empresa participante en

el estudio, se inici6 la clasificacion, organizacion y tabulacion de los mismos.

Como primer paso se generaron unas tablas de codificacion de respuestas para cada
indicador de la variable “caracteristicas demogréaficas del empleado”. A continuacién se
presentan las tablas:
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TABLA 4. CODIFICACION DEL INDICADOR “ZONA” DE LA VARIABLE “CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS DEL

EMPLEADO”.
Cadigo Respuesta

1 Andes

2 Caracas

3 Centro

4 Centro
Occidente

5 Occidente

6 Oriente
Norte

7 Oriente Sur

TABLA 5. CODIFICACION DEL INDICADOR “GENERO” DE LA VARIABLE “CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS DEL

EMPLEADO”.
Cddigo Respuesta
1 Femenino
2 Masculino

TABLA 6. CODIFICACION DEL INDICADOR “ESTADO CIVIL” DE LA VARIABLE “CARACTERISTICAS
DEMOGRAFICAS DEL EMPLEADO”.

Cddigo Respuesta

1 Soltero

2 Casado

3 Viudo

4 Divorciado -
Separado

5 Unidn libre
(concubinato)

TABLA 7. CODIFICACION DEL INDICADOR “EDUCACION” DE LA VARIABLE “CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS
DEL EMPLEADO”.

Cadigo Respuesta

1 Bachiller

2 T.S.U. incompleto

3 T.S.U. completo

4 Universitario
incompleto

5 Universitario
completo

6 Postgrado
incompleto

7 Postgrado completo
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DEMOGRAFICAS DEL EMPLEADO”.

Cadigo Respuesta

1 Quinta

2 Casa

3 Apto. en edificio

4 Apto. en Quinta o
casa

5 Casa de vecindad

6 Habitacion
alquilada

7 Vivienda humilde

TABLA 9. CODIFICACION DEL INDICADOR “VEHICULO” DE LA VARIABLE “CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS
DEL EMPLEADO”.

Cddigo Respuesta

1 Moto
2 Carro
3 No

tiene

TABLA 10. CODIFICACION DEL INDICADOR “VIVE SOLO” DE LA VARIABLE “CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS
DEL EMPLEADO”.

Cddigo Respuesta
1 Si
2 No

TABLA 11. CODIFICACION DEL INDICADOR “PERSONAS QUE VIVEN EN LA CASA” DE LA VARIABLE
“CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS DEL EMPLEADO”.

Cadigo Respuesta

1 1 persona

2 2 a 5 personas

3 Mas de 5
personas

TABLA 12. CODIFICACION DEL INDICADOR “DEPENDEN ECONOMICAMENTE DEL EMPLEADO.” DE LA VARIABLE
“CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS DEL EMPLEADO”.

Cadigo Respuesta

1 Si
2 No
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DEMOGRAFICAS DEL EMPLEADOQO”.

Caddigo Respuesta

Si
No

Luego, se generd una tabla de Excel con los datos generales por empleado: codigo de
empleado o ID, cargo, nombre y apellido, fecha de ingreso, fecha de egreso. La misma
sirvio como base para la asignacién de cada empleado a los grupos identificados por cada

una de las dos categorias de respuesta de la variable dicotémica “retencién de personal”.

A partir de la base de datos mencionada anteriormente, se clasificaron, por afo, las

respuestas para cada indicador.

El procesamiento de la informacion se realiz6 a través herramientas de estadistica
descriptiva, lo cual permitio realizar una distribucion porcentual de los aspectos que se
recolectaron en las variables consideradas, asi como medidas de tendencia central con
minimos, maximos, promedios, entre otros. Se determinaron cudles eran las variables

independientes a tomar en cuenta para realizar el anélisis discriminante. Dicho proceso se

realizé por medio del programa SPSS, el cual permitié calcular todas las correlaciones y
distribuciones para los indicadores de las variables de estudio.

A partir de las matrices de datos generadas para cada afio, se crearon distintos
gréaficos de linea y distribucidn para los indicadores. Asimismo, se analizaron los datos por
afio para identificar el comportamiento de las variables por cada uno de éstos, para poder

Ilegar a realizar un analisis anual y comparativo.
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ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacién se muestran los datos obtenidos a través de los instrumentos de
recoleccion, a saber: los dos cuestionarios de preguntas cerradas y la informacion recogida
a través de las fuentes secundarias. Asimismo se presenta el analisis de resultados, el cual
esta estructurado por afio, exponiendo primero los hallazgos para el afio 2006, luego para
el 2007 y por ultimo, los resultados del afio 2008.

Para presentar la informacién salarial recogida, se decidio dividir a la muestra de
empleados en dos grupos: Ventas y Area Administrativa. Esto debido a las diferencias
encontradas entre el area de ventas y el resto de los empleados en materia de paquete
salarial y la homogeneidad observada entre los componentes del paquete salarial del resto

de los empleados, que pasaron a conformar el grupo del Area Administrativa.

A continuacion se presenta la composicion de la Remuneracion salarial directa de los

empleados, calculado en meses.

TABLA 14. COMPOSICION DE LA REMUNERACION SALARIAL DIRECTA MENSUAL (R.S.D)

Salario .
.. Bono | Ayuda de .. Bono de | Cesta [ Caja de Bono -

L Ejecutivo| Ciudad SRUEIRE Produccion | Ticket | Ahorro | Vacacional Utilidades | Total R.S.D

Mensual (Mensual)
Personal de 04 N/A N/A 06 NA | NA | o1 0,083 0,333 1,517
Ventas
Personal 1 N/A N/A N/A NA | NA | o1 0083 | 0,333 1,517

Administrativo

1. ANALISIS DE RESULTADOS.

El procesamiento de los datos se realiz6 de dos formas. La primera constituyd un
estudio correlacional via andlisis discriminante. La segunda incluy6é al resto de los

indicadores de las variables “caracteristicas demograficas del empleado” y “remuneracion
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s L

total” y se llevd a cabo via estadistica descriptiva®, con el fin de complementar la

informacion el analisis discriminante.

Las variables consideradas en el analisis discriminante fueron*’: edad, antigiiedad,
remuneracién total mensual y retencién de personal. Las variables independientes fueron

del tipo continuo, de corte demogréfico y salarial, a saber:

Ei: edad del empleado i (expresada en afios)
Ri: remuneracién mensual del empleado i (expresada en Bs.)
A antigtiedad del empleado i (expresada en afos)

Dentro del contexto del analisis discriminante, las variables independientes son

Ilamadas también “variables predictoras” o “predictores”.

La variable dependiente o variable respuesta, la “retencion de personal” (Rpi) es

dicotdmica o binomial y tiene un espacio muestral EM: {0,1}, donde las categorias de

143 144

repuesta fueron “1”: “Permanece” y “0”: “No permanece”™".

El objetivo del analisis fue caracterizar a los individuos que se fueron® y los que no
se fueron®® de la empresa, con el fin de determinar perfiles y hacer predicciones en funcién
de la variable respuesta y correlacionar las variables independientes con la dependiente. El
analisis discriminante se realiz6 comparando los datos del afio 2006 con los datos del afio
2007 y los datos del afio 2007con los datos del 2008, tomando como referencia el grupo de

datos inicial del afio 2006

* medias, medianas, minimos, maximos, promedios, entre otros

*2 Edad, y antigiledad son indicadores de la variable “Caracteristicas demograficas del empleado”, para el
analisis discriminante son tomadas como variables pero siguen siendo indicadores.

Remuneracion es un indicador de la variable “Remuneracion total”.

*3 Significa que el empleado se mantuvo durante todo el afio en la empresa

* Significa que el empleado no se mantuvo durante todo el afio en la empresa

*> Aquellos empleados ubicados en la categoria “No permanece” de la variable Retencion de personal, para
cada afio.

* Aquellos empleados ubicados en la categoria “Permanece” de la variable Retencién de personal, para cada
afio.

* Para el 2006 no se realiza el analisis discriminante por ser éste el afio base. La variable “retencion de
personal”, para este afio no toma valores.
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A continuacion se presentan los resultados obtenidos por afio, incluyendo al analisis

discriminante y los estadisticos descriptivos.
1.1 Resultados para el afio 2006:
Los principales indicadores
- Distribucion de la muestra:
Para este afio contamos con una muestra de 286 trabajadores, la cual estd compuesta

por todos los empleados de la empresa a nivel nacional, los cuales se dividen

principalmente en personal de ventas y personal administrativo.

B Total Trabajadores de Ventas Total Trabajadores Administrativos

Gréfico 1. Distribucion de la muestra por area (afio 2006).

Como se puede observar en el grafico antes expuesto, y debido a la naturaleza de la
compafiia, el area de ventas concentra el mayor numero de empleados (constituyendo casi
el 70% de la muestra), proporcion que duplica en cantidad al area administrativa (integrada

aproximadamente por el 30%).
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- Caracteristicas demogréficas de la muestra:

A continuacion se presentan las estadisticas descriptivas calculadas para las
caracteristicas demograficas de los empleados de la muestra.

- Zona de trabajo:

El grupo de estudio se encuentra distribuido a lo largo de todo el territorio nacional,
siendo la region de Caracas (representada por todos aquellos trabajadores que laboran
dentro del estado Miranda, estado Vargas y Distrito Capital) la que cuenta con mayor
proporcion de trabajadores debido a su volumen de ventas y volumen de clientes, seguida
por el Centro del pais que cuenta con poco mas del 20%, Oriente con 14%

aproximadamente, y por ultimo Andes y Occidente con menos del 10% de la muestra.

Dicha distribucion se encuentra desglosada de la siguiente manera:

B Andes B Caracas
1 Centro B Centro Occidente
Occidente Oriente Norte
Oriente Sur
3% 6%

10%

8%

Gréfico 2. Distribucion de la muestra por zona de trabajo.
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Edad:

En el grafico que se presenta a continuacion se pudo observar que el promedio de

edad de la muestra es de 33,8 afios y el méximo de 58 afios, lo que quiere decir que el

grupo estudiado tiene una alta presencia de empleados jévenes en pleno desarrollo

personal y profesional.

70

60

50

40

30

20

10

33,8
/ —— Permanece

Minimo Promedio Maximo

Gréfico 3. Estadisticos descriptivos para “edad” (afio 2006).

Género:

B Femenino  © Masculino

Grafico 4. Distribucién de la muestra por género (afio 2006).
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En el gréafico ilustrado anteriormente, se refleja la homogeneidad que existe en la
poblacion estudiada con respecto al sexo, es decir, no se puede observar una tendencia
absoluta en los datos. A pesar de que prevalecen mas hombres que mujeres, la diferencia

entre ambos grupos no representa una caracteristica significativa.

- Antigledad:

Con respecto a la antigliedad de los trabajadores de la empresa, se observd una
muestra con un promedio de 5,24 afios trabajando para la organizacion, lo sugiere que, a
pesar de contar con personal joven (explicado anteriormente), poseen ya un tiempo
considerable dentro de la empresa.

25

21,24
20 ,

15 /
i / —4—Antigiiedad (En Afios)

0 0:21

Minimo Promedio Maximo

Gréfico 5. Estadisticos descriptivos para “antigiiedad” (afio 2006).

- Estado civil:

1% 2%

m Soltero

u Casado

H Divorciado
Viudo

Union Libre

Grafico 6. Distribucién de la muestra por estado civil (afio 2006).
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En el presente grafico se observo la alta inclinacion a permanecer casados, lo cual se
ve representado por aproximadamente la mitad de la muestra. Por su parte, una gran
proporcion de trabajadores se encuentra en estado de solteria, los cuales representan poco
mas del 40%, y a su vez, solo una minoria se encuentra en estado de divorcio, viudedad o

unién libre (Concubinato), los cuales representan solo el 10% de nuestro universo.

- Educacion:

m Bachiller
mTsy

Universitario

Gréfico 7. Distribucion de la muestra por educacion (afio 2006).

El grafico numero 7, refleja que se cuenta con una muestra altamente preparada a
nivel educativo y académico, ya que poco mas del 90% de los trabajadores posee
educacion superior, lo cual complementa los conocimientos adquiridos por experiencia de
trabajo, para lograr asi mejores resultados. Sélo el 10% de los trabajadores poseen estudios

basicos y de bachillerato, los cuales forman parte de una minoria poco representativa.
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- Tipo de vivienda:

3% o
e

HQuinta

M Casa

B Apto en Edificio
¥ Anexo

11 Casa de Vecindad

Habitacion

Vivienda Humilde

Gréfico 8. Distribucion de la muestra por tipo de vivienda (afio 2006).

La poblacion estudiada para el afio 2006, se encuentra en buenas condiciones de
vivienda casi en su totalidad, ya que mas del 98% de ellos vive en viviendas dignas como
lo son las quintas, casas, apartamentos y anexos, sin importar la propiedad de las mismas.

Solo una minima proporcion vive en habitaciones alquiladas o viviendas humildes

- Propiedad de la vivienda:
Para profundizar en el aspecto de la propiedad de la vivienda, fue necesario realizar

el analisis del grafico que se expone a continuacion:

B Propia Pagada

M Propia Pagandose

® Alquilada

M Prestada

1 De padres o familiar

Mensualidad

Otro

Gréfico 9. Distribucién de la muestra por propiedad de la vivienda (afio 2006).
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iy

T

Se encontr6 que aproximadamente el 50% de la poblacién habita en viviendas
propias pagadas totalmente (20% de ellos, son duefios de su propia vivienda, mientras que
poco mas del 30% vive en viviendas que pertenecen a sus padres). Una gran proporcion de
trabajadores reside en viviendas propias pero que ain se estan pagando (esta caracteristica
se ve influenciada por la juventud de la poblacion medida). Mientras que, poco menos del
20% aun se encuentra en situacion de arrendamiento, pagando una mensualidad por el

derecho a habitar dicha vivienda.

- Comeparte vivienda:

Por su parte, también se analizé si el personal vivia solo o compartia vivienda con
otras personas, si esas personas dependian econdmicamente de ellos y si compartian los
gastos de dicha vivienda con alguien, lo cual arrojé los siguientes resultados, expresados

en los graficos 10, 11 y 12 respectivamente.

ENo

Si

Grafico 10. Distribucion de la muestra por comparte vivienda (afio 2006).
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- Dependencia econdmica:

Como es de esperarse, mas del 90% de la muestra comparte la vivienda con otras
personas, lo que quiere decir que poseen familia con la cual comparten su vida social y su
vida fuera de la empresa. Solamente una pequefia proporcion de los trabajadores hacen su

vida fuera de un nudcleo familiar, siendo menos del 10% los que viven solos.

Gréfico 11. Distribucion de la muestra por dependencia econémica (afio 2006).

Tal como se demuestra en el grafico 12, Una proporcion considerable de la muestra
(60%) posee responsabilidad en el aspecto econdmico de las personas con las que
comparte su hogar, esto puede significar, que se esté hablando de personas cabezas de

familia, quienes deben mantener a hijos, esposa(o), padres, entre otros.

- Comparte gastos:

Gréfico 12. Distribucién de la muestra por comparte gastos (afio 2006).
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En el gréafico anterior, se corrobora que casi el 65% de la muestra si comparte con
algin integrante del nacleo familiar los gastos del hogar. Es probable que hablemos de
familias jovenes, quienes ambos jefes del hogar poseen un ingreso fijo para el
mantenimiento de las actividades del resto de la familia. Una poblacion también
importante, pero en menos proporcion (35% aproximadamente) son aquellos que no
poseen ayuda en el mantenimiento de los gastos fijos del hogar. Son aquellos que

representan el Gnico ingreso econémico para toda la familia.

- Vehiculo:

Debido a la naturaleza del negocio, y a su alta proporcién de personal dedicado a las
ventas (representantes de ventas y visitadores médicos) es sumamente importante para el
personal contar con un mecanismo para movilizarse y poder visitar a cada uno de los
clientes que sea necesario, es por ello que practicamente la totalidad de la poblacién
estudiada posee automdvil o moto, inclinandose en su gran mayoria por la pertenencia de
automavil con un 90% y 9% con la posesion de una moto respectivamente. Solo el 1% de
la muestra no posee vehiculo propio para su movilizacién, teniendo asi que usar el

transporte publico para poder llegar a su zona de trabajo.

1%

H Moto
m Carro

Notiene

Grafico 13. Distribucion de la muestra por tipo de vehiculo (afio 2006).
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- Indicadores de la variable Remuneracion Total:

- Remuneracién mensual:

En el afio 2006, la remuneracién total mensual de la muestra analizada se encuentra,

segun los estadisticos descriptivos de la siguiente manera:

25.000.000

20.000.000 20:000.000

15.000.000

10.000.000 =#=Ingreso Mensual
5.000.000

3.945.986
£00.000

Minimo Promedio Maximo

Gréfico 14. Estadisticos descriptivos para “ingreso mensual” (afio 2006).

En dicho grafico podemos constatar que en promedio, la muestra posee una
excelente remuneracion, la cual representa aproximadamente 8 veces mas que el salario
minimo del afio. Sin embargo, para poder tener nimeros mas concretos (debido a la
cantidad de personal de ventas que gana pagos variables) se realizaron los graficos

expuestos a continuacion.
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25.000.000

20.000.000 | 26:000.000

15.000.000 |

10.000.000 == Remuneracion Ventas
5.000.000

~4.518.390
.650.000

Minimo  Promedio  Maximo

Gréfico 15. Estadisticos descriptivos para “remuneracion mensual” del personal de ventas

(afio 2006).

18.000.000
16.000.000 16:000.000
14.000.000
12.000.000
10.000.000
8.000.000
6.000.000
4.000.000
2.000.000

=4=Remunerac. Personal
Administrativo

2.795.152
00.000

Minimo  Promedio  Maximo

Gréfico 16. Estadisticos descriptivos para “remuneracién mensual” del personal
administrativo(afio 2006).

Dichos graficos demuestran, que el personal de ventas se encuentra en promedio dos
veces mejor pagados que el personal administrativo. Sin embargo ambos se encuentran

mucho por encima del salario minimo.
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- Comisiones:

14.000.000
12.000.000 | 12:000.000
10.000.000 |

8.000.000 |

—4—Comisiones. Personal

6.000.000 |
de Ventas

4.000.000 |

2.712.176
2.000.000

992.185

Minimo  Promedio  Maximo

Gréfico 17. Estadisticos descriptivos para “comisiones” del personal de ventas

(afio 2006).

El personal de ventas para el afio 2006, ganaba solo en comisiones aproximadamente
2.700.000 Bs., lo que genera un ingreso variable. Lo que representa mas del 50% de su

ingreso mensual, como se explica en el siguiente grafico.

9.000.000
8.000.000
7.000.000
6.000.000
5.000.000
4.000.000
3.000.000
2.000.000
1.000.000

8:000.000

—4—5.B.M. Personal de
Ventas

1.808.117
$14.790

Minimo Promedio Maximo

Gréfico 18. Estadisticos descriptivos para “salario basico mensual” del personal de ventas

(afio 2006).
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Beneficios:

Al analizar los beneficios otorgados a los trabajadores dentro de la muestra, se

observd que estos se comportan de manera lineal, es decir, sin iguales para todos los

trabajadores y aumentan en funcion de las decisiones que tome la junta directiva en

determinado periodo de tiempo.

Los principales beneficios analizados son los siguientes:

Utilidades Mensuales: La organizacion para el 2006 otorga 4 meses de utilidades.

Contempla el salario basico y las comisiones mensuales. Para su calculo se tomo en cuenta

la siguiente férmula:

Utilidades Mensuales: (Salario Basico Mensual + Comisiones Mensuales) x 4 meses

12 meses

Lo cual arroja los siguientes resultados:

7.000.000

5.000.000

3.000.000

2.000.000

6.000.000 |

4.000.000 |

1.000.000 |

Minimo

6.666.666

4= Utilidades Mensuales
2006

1.014:973

2.325

Promedio  Maximo

Grafico 19. Estadisticas Utilidades Mensuales 2006

Bono Vacacional Mensual: La organizacion para el 2006 otorga 1 meses de bono

vacacional. Contempla el salario basico y las comisiones mensuales. Para su calculo se

tomo en cuenta la siguiente formula:
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Bono Vacacional Mensual: (Salario Basico Mensual + Comisiones Mensuales) x 1 mes

12 meses

Lo cual arroja los siguientes resultados:

1.800.000
1.600.000
1.400.000

1.000.000

1.200.000 |

800.000 |
600.000 |
400.000 |
200.000

1.666.666

=4=Bono Vacacional
Mensual 2006

376.691

“128.081

Minimo Promedio Maximo

Grafico 20. Estadisticas Bono Vacacional 2006

Caja de Ahorro: La organizacion para el 2006 otorga mensual para la caja de ahorro

de los empleados el 10 % de la remuneracion mensual. Toma en cuenta el salario basico y

las comisiones mensuales. Para su célculo se tomo en cuenta la siguiente formula:

Caja de Ahorro Mensual: (Salario Basico Mensual + Comisiones Mensuales) x 10%

Lo cual arroja los siguientes resultados:
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2.500.000
2.000.000 -
1.500.000
/ == Caja de Ahorro
1.000.000 / Mensual 2006
500.000 /

Minimo Promedio Maximo

Gréfico 21. Estadisticas Caja de Ahorro 2006

1.2 Resultados para el afio 2007:
- Distribucion de la muestra:
Para el afio 2007 se contd con una muestra de 260 trabajadores activos, la cual esta

compuesta por todos los empleados de la empresa a nivel nacional, los cuales se dividen

principalmente en personal de ventas y personal administrativo.

B Total Trab. Ventas

Total Trab. Administrat.

Grafico 22. Distribucion de la muestra por éarea (afio 2007).
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Como se puede observar en el grafico antes expuesto, esta proporcién de trabajadores
no varia con respecto al afio anterior. El &rea de ventas continta concentrando el mayor
numero de empleados, contemplando aproximadamente el 70% de la muestra, y el personal
administrativo permanece representando a una minoria integrada por el 30% de la

muestra.

Para el afio 2007, la proporcion de empleados que integran cada una de las zonas de
trabajo se mantiene practicamente igual, es decir, existen pequefias alteraciones pero no
representaron un aspecto significativo que haga cambiar la tendencia de comportamiento
en dicha variable. Caracas continua siendo la zona con mayor nimero de trabajadores, la
cual integra poco més de la mitad de la muestra, seguida por el Centro del pais que cuenta
con poco mas del 20%, Andes y Occidente con 16,5% aproximadamente, y por ultimo el

Oriente del pais con el 10% de la poblacion.

Dicha distribucion se encuentra desglosada de la siguiente manera:

3%

B Andes

B Caracas

m Centro

B Centro Occidente
m Occidente

QOriente Norte

QOriente Sur

Gréfico 23. Distribucion de la muestra por zona de trabajo.
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Anélisis Discriminante:

A continuacion se presentan las tablas de resultados del andlisis y las ecuaciones
derivadas de la correlacion entre aquellas variables que estadisticamente tuvieron
significancia en la permanencia o no permanencia de los trabajadores en la empresa para
dicho periodo (afio 2007).

TABLA 15. COEFICIENTES DE LAS FUNCIONES DE CLASIFICACION PARA LA RETENCION DEL ANO 2007.

0 1
Remuneracion 1,3055E-7 3,57565E-7
Edad 2007 0,808113 0,82147
Antiguedad -0,281752 —0,365669
CONSTANT —-13,85%4 —14,748

la variable retencion de personal torma categorias de respuesta "0" v "1".

Para:

Rpo=-13,894 + 1,3055E-7*Remuneracion+0,808113*Edad2007- 0,281792*Antiguedad

Rpi=-14,748 + 3,57565E-7*Remuneracion+0,82147*Edad2007- 0,365669* Antiguedad

De lo anterior se puede deducir que la edad y la antigiiedad no son unas variables
altamente diferenciadoras para discriminar, dado que sus coeficientes de discriminacion
son relativamente similares (las diferencias son muy pequefias para los dos grupos); sin
embargo no es este el caso de la remuneracion dado que en Rp; el coeficiente es,
aproximadamente, 2,74 veces mayor que el caso de los que se van. Lo anterior puede
explicarse como que la remuneracion es la Unica variable predictora que tiene mayor
contribucion a la explicacion de la retencion. Esto quiere decir que la remuneracion, para
esta muestra estudiada, es la variable que retiene méas a los empleados observados, es la

variable que explica mejor la retencion de personal.

En el siguiente grafico se puede observar la asociacién existente entre la retencién y

la remuneracion, identificandose dos grupos de individuos con tendencias distintas. El
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primer grupo, el (' asocia a aquellos casos con menor remuneracion y edad, que a su vez
tienden a permanecer en la empresa; sin embargo se observan algunos casos que se retiran
de la empresa por tener una remuneracion baja. EI segundo grupo -, presenta un universo
de casos dispersos, con tendencia a permanecer. La misma inclinacién se puede observar

en el grafico 25, en donde se originan dos grupos distintos.

Scatterplot
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Gréfico 24. Diagrama de dispersion de la remuneracidn, edad y retencion 2007.
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Antiguedad 2007
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estandar, las ecuaciones del modelo son:

TABLA 16. COEFICIENTES ESTANDARIZADOS.

Demunerscicn
Edad 2007

1
1,05017
0,147054

TABLA 17. COEFICIENTES NO ESTANDARIZADOS.

Remuneracién
Edad 2007
EAntiguedad Z007 -0,1344g4

1
3,B83328E-7
0,0Z214127

-1, 83283

Gréfico 25. Diagrama de dispersion de la remuneracion, antigliedad, edad y retencién 2007.

Cuando se estandarizan las variables, es decir se ajustan por su media y su desviacion

1,09017*Remuneracion + 0,147054*Edad2007 — 0,659766* Antuguedad2007
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Finalmente podemos decir que el modelo de retencidn via andlisis discriminante para
el afo 2007 clasifica, correctamente, la variable de interés en un 68,88% de los casos. Esto
es, considerablemente bueno, dada la alta dispersién de los datos.

En el Anexo E, se presenta una tabla®® que muestra el uso de las funciones de
clasificacion para colocar a los individuos en los determinados grupos (“0” y “1”), en
donde los casos marcados con un asterisco (*) son aquellos que estuvieron mal clasificados
por el modelo. Alli se comprueba el porcentaje de exactitud de prediccion del modelo, el
cual no es el 100% de los casos; sino un 68,88%. No siempre se clasificaran correctamente
los casos, ya qué los coeficientes de correlacion de las variables predictoras no presentan
diferencias tan determinantes. Para algunos individuos puede tener mayor peso la edad, a
la hora de decidir retirarse de la empresa; sin embargo para otros sera la antigtiedad lo
determinante. Lo que si se afirma es que la remuneracion es lo que pesa mas a la hora de

tomar la decision final de permanecer o no en la organizacion.
La siguiente tabla presenta el resumen del modelo para el afio 2007. Para la
categoria de respuesta o grupo “0” se tienen un total de 22 casos, para la “1” un total de

264 casos 0 empleados.

TABLA 18. TABLA DE CLASIFICACION.

Actual Group Predicted Retencidn 2007
Retencion 2007 Size 0 1
0 22 12 10

( 54,55%) ( 45,45%)
1 264 79 185

( 29,92%) ( 70,08%)
Percent of cases correctly classified: €8,88%

*8 Con algunos de los casos estudiados en el analisis discriminante.
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Los estadisticos descriptivos, por grupo, para el afio 2007 son:

TABLA 19. ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS, PROMEDIOS Y DESVIACION ESTANDAR, POR GRUPO.

Retencion 2007 0O 1 TOTAL
COUNTS 22 264 286
MEZLNS 1

Lad

4,84405%E¢ 4,72405E¢6
34,8523 34,8182
6,16 6,18c64

Femuneracidn 3,28409E8
Edad 2007 34,4051
Entiguedad 2007|6,50636

STD. DEVIATIONS ﬂl

Remuneracicn 1,22086E6 1 3,09837E6 | 3,01917FE6G

Edad 2007 7,98605 6,77033 6,856036
Entiguedad 2007 4,67552 4,524l 4,8%888

La tabla anterior muestra las caracteristicas y tendencias de los individuos estudiados:

1 (Individuo con tendencia a retirarse de la empresa):

Antigliedad: 6,50636 afios (aprox. 7 afios)
Remuneracion: 3,28408E6 Bs. (aprox. 3 millones de Bs.)
Edad: 34,4091 afios (aprox. 34 afios)

2 (Individuo con tendencia a permanecer en la empresa):
Antigledad: 6,16 afios (aprox. 5 afos)
Remuneracion: 4,84409E6 Bs. (aprox. 5 millones de Bs.)
Edad: 34,8523 afios (aprox. 35 afios)

3 (Perfil promedio de todos los casos o empleados):

Antigliedad: 6,18664 afios (aprox. 6 afios)
Remuneracion: 4,72409E6 Bs. (aprox. 5 millones de Bs.)
Edad: 34,8182 afios (aprox. 35 afios).

Se ratifica que la edad promedio de ambos grupos es préacticamente igual y eso explica el
poco poder predictivo de esta variable; sin embargo se puede ver que la antigiiedad tiene

un poder, s6lo un poco, mayor a la hora de explicar los comportamientos.
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Por la via de la varianza se observa, claramente, que la desviacion estandar de la
remuneracion es significativamente diferente entre ambos grupos (1, 2). La edad también

presenta una pequefia diferencia porcentual entre sus coeficientes para ambos grupos

Cuando analizamos la correlacion entre todas las variables (dentro de los grupos), los
coeficientes estimados de correlacion son todos inferiores a 0,5 6 50% vy las variables de
mayor correlacién son: edad y antigliedad (con un 45,70%). Ademas se observa que la

remuneracion esta mas correlacionada con la antigiedad que con la edad.

TABLA 20. CORRELACION ENTRE VARIABLES.

Within-Group Correlation Matrix

Remuneracicn Edad 2007 Entiguedad 2007
Remuneracidn 1,0 0,236629 0,439735
Edad 2007 0,236629 1,0 0,457083
Entiguedad 2007 0,439735 0,457083 1,0

- Retencidon de personal:

En el afio 2007, se observo que del universo analizado (286 trabajadores), se retuvo
efectivamente poco mas del 90%. Lo cual representa un nivel muy alto de permanencia,
aungue sin embargo, aproximadamente el 10% restante no consiguio llenar sus
expectativas dentro de la organizacion. Esto luce bastante razonable, ya qué las politicas
salariales de la empresa determinan un ajuste salarial anual para todos los trabajadores vy,
como se vio en el andlisis discriminante para este afo, es la remuneracion la variable que

mas influye en la retencion.

Lo anterior se puede observar en el siguiente gréfico:
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B Permanece

I NoPermanece

Gréfico 26. Retencion afio 2007.

- Caracteristicas demograficas de la muestra:

A continuacion se presentan las estadisticas descriptivas calculadas para las
caracteristicas socio-demogréaficas de los empleados de la muestra. Se analizaran por
separado las personas que aun permanecen dentro de la organizacién y las que migraron

durante el afio 2007, para constatar si existen diferencias relevantes en sus perfiles.

- Edad:

En el grafico que se presenta a continuacion se observa que el promedio de edad de
la muestra es de 35 afios y el méximo de 59 afos, lo que quiere decir que continua
habiendo un alta presencia de empleados jovenes.



Hurtado G. Yorxirel A. 85

Romero D. Cristina E.

70

50 |

40 |

20 |

10 |

=—4=—Edad 2007

Minimo Promedio Maximo

Gréfico 27. Estadisticos descriptivos para “edad” poblacion que permanece (afio 2007).

Al analizar con esta variable a la poblacion que migré de la organizacion en dicho

periodo, se puede constatar que no existen diferencias significantes, ya que también se trata

de una poblacién joven, que en promedio tienen 34 afios de edad.

60

50 F

40 |

30 |

20 |

10 |

$ 48

==CEdad de quienes No
24 Permanecen 2007

Minimo Promedio Maximo

Grafico 28. Estadisticos descriptivos para “edad” poblacion que no permanece (afio 2007).
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- Género:

B Femenino

Masculino

Grafico 29. Distribucion de la poblacion que “permanece” por género (afio 2007).

Al igual que en el afio 2006, en el presente afio de estudio persiste la homogeneidad
con respecto al sexo en la poblacion que aun “permanece” en la empresa. Sin embargo, no
se observo lo mismo al analizar a través de esta variable a la poblacion que “no
permanece” en la organizacion en este periodo, en donde a pesar de contar con una muestra
muy pequefia (solo 22 casos), se percibe una inclinacion hacia el sexo femenino (con
aproximadamente 65% de los casos). Dicha informacion se muestra en el gréafico a

continuacion:
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B Femenino

Masculino

Grafico 30. Distribucion de la poblacion que “no permanece” por género (afio 2007).

- Antigledad:

Con respecto a la antigiiedad de los trabajadores que contintan en la empresa, se
observo para el afio 2007 una muestra con un promedio de 6,16 afios trabajando para la
organizacion, lo sugiere que, continGan siendo en su mayoria personal que se encuentra

altamente familiarizado con la empresa.

25,00
22,24

20,00
15,00
10,00 == Antigtiedad (En Afos)

5,00

0,94
Minimo Promedio Maximo

Grafico 31. Estadisticos descriptivos para antigliedad del personal que “permanece” (afio
2007).
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Esta misma tendencia se observa en la porcidn de la muestra que ya no pertenece a la
organizacion, lo que revela que en dicho afio de estudio, esta variable no presenta una

diferencia relevante entre las personas que continan y las que no.

25,00
20,00 19,67
15,00
10,00 == Antigliedad (En Afos)
/J/G,Sl
5,00
1,75
Minimo Promedio Maximo

Gréfico 32. Estadisticos descriptivos para antigliedad del personal que “no permanece” (afio
2007).

- Estado civil:

B Soltero

B Casado

i Divorciado
Viudo

Union Libre

Grafico 33. Distribucion de la poblacion que “permanece” por estado civil (afio 2007).
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En el presente grafico se observo que para la parte de la muestra que contintia en la
empresa el afio 2007, persiste la inclinacion del personal a permanecer casados, lo cual
sigue representado la mitad de la muestra. Por su parte, se observéd una variacion en dicho
indicador con respecto al personal que ya no pertenece a la organizacioén, el cual se
encuentra integrado en su mayoria por individuos que se encuentran en estado de solteria,

el cual representa en esta ocasion, la mitad de la muestra analizada, tal como se

demuestra a continuacion:

B Soltero

1 Casado

1 Divorciado
Viudo

Union Libre

Gréfico 34. Distribucion de la poblacidn que “no permanece” por estado civil (afio 2007).
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- Educacion:

m Bachiller
nTSU

Universitario

Gréfico 35. Distribucion de la muestra que “permanece” por educacion (afio 2007).

Con respecto a la variable "Educacion” para el afio 2007 la parte de la muestra que
aun permanece en la organizacion se encuentra integrada en su mayoria por personal
capacitado académicamente a nivel universitario, es decir, el 53% de la poblacion tuvo una
preparacion integral completa y con una duracion minima de 5 afios. Por su parte, al
analizar la porcion de la muestra que ya no se encuentra dentro de la organizacion, tenemos
que esta integrada en su mayoria por personas con educacion a nivel de Técnico Superior.
Nivel, el cual requiere una duracion estimada de 3 afios y que es mas operativa y menos

integral que el nivel universitario.
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m Bachiller
NTSU

Universitario

Gréfico 36. Distribucion de la muestra que “no permanece” por educacion (afio 2007).

- Tipo de vivienda:

1%
3% 0% 1%

B Quinta

B Casa

m Aptoen Edificio

1 Anexo

u Casa de Vecindad
Habitacion

Vivienda Humilde

Grafico 37. Distribucion de la muestra que permanece por tipo de vivienda (afio 2007).
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La poblacién que ain permanece en la empresa en el afio 2007, vive en su mayoria
en apartamentos en edificio (50% de la muestra pertinente para este caso). Mientras que, en
la parte de la muestra que ya no permanece en la organizacién la tendencia es de vivir en

casa (representados por el 60% de los datos aproximadamente)

oy 0%

6%

B Quinta
uCasa
B Apto en Edificio
1 Anexo
Casa de Vecindad

Habitacion

Grafico 38. Distribucion de la muestra que no permanece por tipo de vivienda (afio 2007).

- Propiedad de la vivienda:

0%

0%

B Propia Pagada

B Propia Pagandose
B Alguilada

B Prestada

11 De padres o familiar

Mensualidad

Otro

Grafico 39. Distribucion de la muestra que permanece por propiedad de la vivienda (afio
2007).
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En el afio 2007, la tendencia se mantiene casi igual que en el afio 2006, donde la
mayor proporcion de personas se encuentran viviendo en propiedades que estan pagando
actualmente, pero que forman parte de su patrimonio. Por su parte, al estudiar los datos que
aquellas personas que no permanecen dentro de la empresa durante este periodo se refleja

que la mayoria de ellos vive en vivienda de padres o familiares.

B Propia Pagada
B Propia Pagandose
B Alquilada
B Prestada
De padres o familiar

Mensualidad

Otro

Grafico 40. Distribucion de la muestra que no permanece por propiedad de la vivienda (afio
2007).

- Comeparte vivienda:

Por su parte, al igual que en el afio 2006, se analiz6 si el personal vivia solo o
compartia vivienda con otras personas, si esas personas dependian economicamente de
ellos y si compartian los gastos de dicha vivienda con alguien. Donde la tendencia
irrevocable (tanto para los que permanecen como para los que no) es que comparten su

vivienda con alguien mas.
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ENo
0

Graéfico 41. Distribucion de la muestra que permanece que comparte vivienda (afio 2007).

BSi

No

Gréfico 42. Distribucion de la muestra que no permanece que comparte vivienda (afio 2007).
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- Dependencia econdmica:

Bsi

No

Gréafico 43. Distribucion de la muestra que permanece por dependencia econémica (afio
2007).

BSi

INo

Gréfico 44. Distribucién de la muestra que no permanece por dependencia econémica (afio
2007).
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Al igual que en el afio 2006, y en ambos casos (personas que permanecen y personas
que no permanecen), en el afio 2007 la mayoria de la poblacion (60% y 80%

respectivamente) posee responsabilidad en el aspecto econdémico de las personas con las
que comparte su hogar.

- Comparte gastos:

mSi

iNo

Grafico 45. Distribucion de la muestra que permanece por comparte gastos (afio 2007).
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LN

No

Grafico 46. Distribucion de la muestra que no permanece por comparte gastos (afio 2007).

Para el afio 2007, la tendencia de quienes todavia forman parte de la organizacion
continua con la misma tendencia del afio 2006, donde aproximadamente el 65% de la
poblacion muestral comparte con algun integrante del nucleo familiar los gastos del hogar.
Por su parte, al ver la informacidn reportada por el personal que migré de la organizacion,
se observo que ellos en su mayoria (70% de ellos) no comparte los gastos con nadie, es

decir, representan el Unico ingreso econdmico para la familia.

- Vehiculo:

En el afio 2007, (tanto para el personal que permanece como para el que no
permanece), la tendencia a poseer automavil es clara, ya que dicha opcidn esté respaldada
por mas del 80% en ambas categorias, lo que significa que no existen diferencias con

respecto a este indicador entre ellos.
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u Moto
B Carro

 Notiene

Gréfico 47. Distribucion de la muestra que permanece por tipo de vehiculo (afio 2007).

1 Moto
B Carro

“ Notiene

Gréfico 48. Distribucién de la muestra que no permanece por tipo de vehiculo (afio 2007).
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- Indicadores de la variable Remuneracion Total:

- Remuneracién mensual:

En el afio 2007, la remuneracién total mensual de la muestra analizada se encuentra,

segun los estadisticos descriptivos de la siguiente manera:

30.000.000

25.000.000 24.250.000

20.000.000

15.000.000 == Remuneracion

Mensual
10.000.000

5.000.000 4773745

820.000

Minimo Promedio Maximo

Gréfico 49. Estadisticos descriptivos para “ingreso mensual” (afio 2007).

En dicho grafico podemos constatar que en promedio, la muestra posee una
excelente remuneracion, la cual representa, al igual que en el afio 2006, 8 veces mas que el
salario minimo del afio. Sin embargo, para poder tener nimeros mas concretos (debido a la
cantidad de personal de ventas que gana pagos variables) se realizaron los graficos

expuestos a continuacion
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30.000.000
25.000:000 / 26250.000
20.000.000 /
15.000.000
/ == Remuneracion Ventas
10.000.000
5,000,000 5.548.771
2.000.000
Minimo  Promedio  Maximo

Gréfico 50. Estadisticos descriptivos para “remuneracion mensual” del personal de ventas

(afio 2007).
12.000.000
10.000.000 9.800.000
8.000.000
6.000.000 =#—Remunerac. Personal
Administrativo
4,000.000
/ 3.447.258
2.000.000
c(zo.ooo

Minimo  Promedio  Maximo

Gréafico 51. Estadisticos descriptivos para “remuneracién mensual” del personal
administrativo(afio 2007).
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Dichos graficos ratifican, la informacion analizada en el 2006, tal es que el personal
de ventas se encuentra en aproximadamente dos veces mejor pagados que el personal

administrativo

- Comisiones:

16.000.000

14.000.000 14.550.000

12.000.000

10.000.000

8.000.000 =4=Comisiones. Personal

6.000.000 de Ventas

4.000.000 :
3235257

2.000.000
1.185.000

Minimo ~ Promedio  Maximo

Gréfico 52. Estadisticos descriptivos para “comisiones” del personal de ventas

(afio 2007).

El personal de ventas para el afio 2007, ganaba solo en comisiones aproximadamente
3.200.000 Bs., lo que genera un ingreso variable. Lo que representa un porcentaje

importante de su ingreso mensual, como se explica en el siguiente gréfico.
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12.000.000

10.000.000 $ 9.700.000

8.000.000

6.000.000 =4=S5.B.M. Personal de

Ventas
4.000.000

2.000.000 ¢_2.259.505

90.000

Minimo  Promedio  Maximo

Gréfico 53. Estadisticos descriptivos para “salario basico mensual” del personal de ventas

(afio 2007).

- Beneficios:

Al analizar los beneficios otorgados a los trabajadores dentro de la muestra, se
observo que al igual que en el afio 2006 estos se comportan de manera lineal, es decir, sin
iguales para todos los trabajadores y aumentan en funcién de las decisiones que tome la
junta directiva en determinado periodo de tiempo.

Los principales beneficios analizados son los siguientes:

Utilidades Mensuales: La organizacion para el 2006 otorga 4 meses de utilidades.

Contempla el salario basico y las comisiones mensuales. Para su célculo se tomd en cuenta

la siguiente férmula:

Utilidades Mensuales: (Salario Basico Mensual + Comisiones Mensuales) x 4 meses

12 meses
Lo cual arroja los siguientes resultados:
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Grafico54. Estadisticas Utilidades Mensuales 2007

Bono Vacacional Mensual: La organizacién para el 2007 otorga 1 meses de bono
vacacional. Contempla el salario basico y las comisiones mensuales. Para su calculo se

tomo en cuenta la siguiente formula:

Bono Vacacional Mensual: (Salario Basico Mensual + Comisiones Mensuales) x 1 mes

12 meses

Lo cual arroja los siguientes resultados:

2.500.000
2.000.000 2.020.833
1.500.000
=4—Bono Vacacional
1.000.000 | - Mensual 2007
83.333
500.000
397.812
Minimo Promedio Maximo

Gréfico 55: Estadisticas Bono Vacacional 2007
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Caja de Ahorro: La organizacién para el 2006 otorga mensual para la caja de ahorro

de los empleados el 10 % de la remuneracion mensual, e incluye el salario basico y las

comisiones mensuales. Para su calculo se tomo en cuenta la siguiente formula:

Caja de Ahorro Mensual: (Salario Basico Mensual + Comisiones Mensuales) x 10%

Lo cual arroja los siguientes resultados:

3.000.000

2.500.000 $ 2.425.000

2.000.000

1.500.000 == Caja de Ahorro

Mensual 2007
1.000.000

500.000 | 477374

82.000

Minimo Promedio Maximo

Gréfico 56: Estadisticas Caja de Ahorro 2007

1.3 Resultados para el afio 2008:

- Distribucion de la muestra por area:

Para este afio contamos con una muestra de 234 trabajadores, la cual estd compuesta
por todos los empleados, estudiados durante los tres afios, que aun estan presentes en la
empresa. Al igual que en afios anteriores el grupo se divide en dos areas principales, siendo

la mayor porcion perteneciente al area de ventas.
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B Total Trab. Ventas = Total Trab. Administrat.

Gréfico 57. Distribucion de la muestra por area (afio 2008).

- Distribucion de la muestra por zona:

Al igual que en afios anteriores, la zona de Caracas es la que concentra a la mayoria
de los trabajadores estudiados que abandonaron la empresa (39%). Esto puede ocurrir
debido a la alta proporcion de empleados que trabajan en dicha region.
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Gréfico 58. Distribucion de la muestra por zona para “no permanece” (afio 2008).

- Andlisis discriminante:

A continuacion se presentan las tablas de resultados del analisis y las ecuaciones

derivadas del mismo, para el afio 2008.

TABLA 21. COEFICIENTES DE LAS FUNCIONES DE CLASIFICACION PARA LA RETENCION DEL ANO 2008.

1] 1
remuneracidn 1,38286E-7 3,12105E-7
edad 0,883774 0,800427
antiguedad -0,46E86E6 -0,434383
CONSTANT -15, 7638 -l6,6788

la variable retencion de personal torma categorias de respuesta "0" v "1".

Para Rpp= - 15,7638 - 0,468686*antigliedad + 1,39286E-7*remuneracion +
0,893774*edad

Para Rp;= -16,6798 - 0,434393*antigliedad + 3,12105E-7*remuneracion +
0,890427*edad
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De lo anterior se puede decir que la edad y la antigliedad no son unas variables
altamente diferenciadoras para discriminar, dado que sus coeficientes de correlacién son
relativamente similares (las diferencias son muy pequefias para los dos grupos); sin
embargo no es este el caso de la remuneracion, dado que en Rp; el coeficiente es 2,24
veces mayor que el caso de los que se van. Lo anterior puede explicarse como que la
remuneracion es la Unica variable predictora que tiene mayor contribucion a la explicacion
de la retencion. Esto quiere decir que la remuneracion retiene mas a los empleados

estudiados, siendo la variable con mayor correlacion con la retencidn de personal.

En el siguiente gréafico se puede observar la asociacion existente entre la retencion y
la remuneracion, identificandose dos grupos de individuos con tendencias distintas. El
primer grupo, el (' asocia a aquellos casos con menor remuneracion y edad, que a su vez
tienden a permanecer en la empresa; sin embargo se observan algunos casos que se retiran
de la empresa por tener una remuneracion baja. EI segundo grupo -, presenta un universo
de casos dispersos, con tendencia a permanecer. La misma inclinacion se puede observar

en el grafico 60, en donde se originan dos grupos distintos.

Lo anterior se puede identificar en los siguientes gréaficos:
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Gréfico 59. Diagrama de dispersion de la remuneracidn, edad y retencion 2008.
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Grafico 60. Diagrama de dispersion de la remuneracion, antigliedad, edad y retencion.
Vision en 3 dimensiones.
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Cuando se estandarizan los coeficientes, entonces se obtienen las siguientes

ecuaciones:

TABLA 22. COEFICIENTES ESTANDARIZADOS.

1
remaneracion 0,921432
edad -0,0272535
antiguedad 0,18732

TABLA 23. COEFICIENTES NO ESTANDARIZADOS.

1
remuneracion 2,0T7TTE&3E-T7
edad -0,00402326
antiguedad 0,0412306
COMNSTANT -1,42272

0,921432*remuneracion — 0,0272535*edad + 0,19732*antigliedad

Finalmente podemos decir que el modelo de retencién via andlisis discriminante para
el afio 2008 clasifica correctamente, la variable de interés en un 60% de los casos. En el
Anexo F, se presenta una tabla* que muestra el uso de las funciones de clasificacion para
colocar a los individuos en los determinados grupos (“0” y “1”), en donde los casos
marcados con un asterisco (*) son aquellos que estuvieron mal clasificados por el modelo.
Alli se comprueba el porcentaje de exactitud de prediccion del modelo, el cual no es el
100% de los casos; sino un 60%. No siempre se clasificaran correctamente los casos, ya
qué los coeficientes de correlacion de las variables predictoras no presentan diferencias tan
determinantes. Al igual que en el afio 2007, en el afio 2008 se presentd el caso que para
algunos individuos puede tener mayor peso la edad a la hora de decidir retirarse de la
empresa, mientras que para otros casos lo determinante sera la antigiiedad. Lo que si se
reafirma, nuevamente, es que la remuneracion es lo que pesa mas a la hora de tomar la

decision final de permanecer o no en la organizacion.

* Con algunos de los casos estudiados en el analisis discriminante.
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La siguiente tabla presenta el resumen del modelo para el afio 2008. Para la

categoria de respuesta o grupo “0” se tienen un total de 30 casos, para la “1” un total de

234 casos o0 empleados.

TABLA 24. TABLA DE CLASIFICACION.

Actual Group Predicted retencion2008
retencion2008 Size 0 1
0 30 26 4

( 86,67%) ( 1d:33%)
1 234 101 133

( 43,16%) ( 56,84%)
Percent of cases correctly classified: 60,23%

Los estadisticos descriptivos, por grupo, para el afio 2008 son:

TABLA 25. ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS, PROMEDIOS Y DESVIACION ESTANDAR, POR GRUPO.

retencion2008 0 1 TOTAL
COUNTS 30 234 Zo4
MERNS

remuneracion 3,3445E6 6, 9754E6R 6, 262EER
edad 34,8667 35,8786 35,8523
antiguedad 3,17367 2,13671 4,83136

S5TD. DEVIATIONS

.
remuneracion
edad
antiquedad

1,4101E6
&, 91601
3,30323

4, 67608E6
6,75598
4,93923

4,57425E6
6,77033
4,81808

La tabla anterior muestra las caracteristicas y tendencias de los individuos

estudiados:
1 (Individuo con tendencia a retirarse de la empresa):
Antigliedad: 3,17367 afios (aprox. 3 afios)
Remuneracion: 3,3445E6 Bs. (aprox. 3 millones de Bs.)
Edad: 34,8667 afios (aprox. 35 afios)
2

(Individuo con tendencia a permanecer en la empresa):
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Antigledad: 5,15671 afios (aprox. 5 afios)
Remuneracion: 6, 9754E6 Bs. (aprox. 7 millones de Bs.)
Edad: 35,9786 arios (aprox. 36 afos)

3 (Perfil promedio de todos los casos o empleados):

Antigledad: 4,93136 afios (aprox. 5 afios)
Remuneracion: 6,5628E6 Bs. (aprox. 7 millones de Bs.)
Edad: 35,88523 afos (aprox. 36 afios).

Se ratifica que la edad promedio de ambos grupos es practicamente igual y eso
explica el poco poder predictivo de esta variable; sin embargo se puede ver que la

antigliedad tiene un poder, sélo un poco, mayor a la hora de explicar los comportamientos.

Por la via de la varianza se observa, claramente, que la desviacion estandar de la

remuneracion es significativamente diferente entre ambos grupos (1, 2).

Cuando analizamos la correlacion entre todas las variables (dentro de los grupos), los
coeficientes estimados de correlacién son todos inferiores a 0,5 6 50% vy las variables de
mayor correlacion son: edad y antigiedad (con un 44,53%). Ademas se observa que la

remuneracién esta mas correlacionada con la antigliedad que con la edad.

TABLA 26. CORRELACION ENTRE VARIABLES.

[fiithin-Group Correlation Matrix

remuneracion edad antiguedad
remuneracion 1,0 0,1484 0,335704
=dad 0,1484 1,0 0,445351
antiguedad 0,3235704 0,445351 1,0

- Retencidén de personal:

Para el afio 2008 se sigue manteniendo un alto porcentaje de retencion de personal, lo
cual significa que la tendencia de retencion de la empresa se mantiene. Esta propension se
debe a las politicas de la organizacion en materia de recursos humanos. El porcentaje de
empleados que permanecen en la empresa, para el afio 2008, es ocho veces mayor que la

proporcion que se retird de la misma.
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Lo anterior se puede observar en el siguiente grafico:

B Permanece

I NoPermanece

Gréfico 61. Retencion afio 2008.

- Caracteristicas demogréficas de la muestra:

A continuacion se presentan las estadisticas descriptivas calculadas para las
caracteristicas demogréficas de los empleados de la muestra.

- Edad:

En el gréafico que se presenta a continuacion se puede observar que el promedio de
edad del grupo de empleados que permanecen en la organizacion es de 36 afios y el
méaximo de 60 afios. Lo anterior quiere decir que a medida que el trabajador tenga mayor
edad, tenderd a quedarse en la empresa. Esto puede significar que un individuo que se
encuentre en etapa adulta, tendra mayor tendencia a mantenerse en una misma compafiia
que le ofrezca seguridad laboral y politicas de remuneracion acordes con su etapa de

madurez individual.
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Gréfico 62. Estadisticos descriptivos para “edad” — “permanece” (afio 2008).
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Gréfico 63. Estadisticos descriptivos para “edad” — “permanece” (afio 2008).

Asimismo se pudo observar que el grupo de trabajadores que se retiraron de la

empresa, para el afio 2008, se inclina a ser una poblacién joven. Esto se puede explicar por
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la propension generalizada en el pais de los individuos jovenes a cambiar frecuentemente,

de empleo al principio de sus carreras profesionales.

- Género:

®m Femenino = Masculino

Gréfico 64. Distribucion de la muestra por género para “permanece” (afio 2008).

En el gréfico ilustrado anteriormente, se refleja una proporcién de género masculino
y femenino la cual es cercana a ser homogénea. Para el grupo que permanece, como se

analizé en el afio 2007, no existe una tendencia tan marcada en cuanto al género.

Para los individuos de la muestra que se retiraron de la empresa en el afio 2008, si se
distingue una inclinacién de las mujeres a abandonar sus puestos de trabajo frente a los

hombres. Dicha tendencia se puedo observar también en el afio 2007.
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m Femenino = Masculino

Grafico 65. Distribucion de la muestra por género para “no permanece” (afio 2008).

- Antigledad:

Con respecto a la antigiiedad de los trabajadores que se retiraron de la empresa, se
observd una muestra con un promedio de 3,17 afios trabajando para la organizacion. Lo
anterior sugiere que, para este afio, este grupo mostré una inclinacion a tener menos tiempo
en la empresa y se puede relacionar con la tendencia generalizada en el pais de los jovenes
a abandonar la compafiia por sus deseos de estudiar nuevas posibilidades de empleo. En
general la antigliedad para el grupo presente en el afio 2008, tuvo un promedio de 5,16

afios; asimismo se presentaron casos con antigiiedades de 20,83 afos.
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Gréfico 66. Estadisticos descriptivos para “antigliedad” “permanece” (afio 2008).
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Grafico 67. Estadisticos descriptivos para “antigliedad” “no permanece” (afio 2008).
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- Estado civil:

mSoltero mCasado mDivorciado #Viudo + UnionLibre

13 2

Gréfico 68. Distribucion de la muestra por estado civil- “permanece” (afio 2008).

En el presente grafico se observo la alta inclinacion de los empleados casados a
permanecer en la empresa, poco mas de la mitad de la muestra presenta dicha
caracteristica. Esta propension se puede explicar por la necesidad de los individuos casados
a tener un empleo estable, a diferencia de los empleados solteros quienes tienen mayor
libertad de experimentar a nivel laboral porque no tienen mayores responsabilidades
familiares. Lo anterior se puede visualizar en el siguiente grafico, el cual expone que del
grupo de empleados que se retiraron de la empresa, una mayor proporcion de éstos eran

solteros.
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mSoltero mCasado mDivorciado = Viudo © UnionLibre

3%

Gréfico 69. Distribucion de la muestra por estado civil- “no permanece” (afio 2008).

- Educacion:

mBachiller mTSU = Universitario

Grafico 70. Distribucion de la muestra educacion “permanece” (afio 2008).
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En el afio 2008 se reflejo una tendencia de la muestra a tener un mayor nivel
educativo, tal como sucedié en los afios anteriores. La mayoria de los empleados que
decidieron permanecer en la empresa, a lo largo del periodo de estudio, tienen una
educacion de nivel universitario. En el grafico anterior se ilustra, que poco mas de la mitad
de la muestra tienen un nivel de educacion superior. A diferencia del grupo que
permanecio en la organizacion, el que decidié abandonar sus empleos presenta un mayor

porcentaje de individuos con un menor nivel educativo.

mBachiller mTSU = Universitario

Gréfico 71. Distribucion de la muestra por estado civil- “no permanece” (afio 2008).

- Tipo de vivienda:

1%

B Quinta

B Casa

B Apto en Edificio

B Anexo

1 Casade Vecindad 0%
Habitacion

ViviendaHumilde 0%

Grafico 72. Distribucion de la muestra por tipo de vivienda “permanece” (afio 2008).
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Los individuos, para el afio 2008, se encuentran en buenas condiciones de vivienda
casi en su totalidad. La mayoria del grupo vive en apto. en edificio, casa y/o quinta. La
inclinacion de la parte de la muestra, que no permanece en la empresa para el afio 2008, en
cuanto al tipo de vivienda es un mayor numero de empleados que viven en casa, quinta y

apto. en edificio.

B Quinta

1 Casa

B Aptoen Edificio

1 Anexo

1l Casa de Vecindad 0%
Habitacion 0%

ViviendaHumilde 0%

Grafico 73. Distribucion de la muestra por tipo de vivienda “no permanece” (afio 2008).

- Propiedad de la vivienda:
Para profundizar en el aspecto de la propiedad de la vivienda, fue necesario analizar

los graficos que se exponen a continuacion:

B Propia Pagada

B Propia Pagandose

u Alquilada

B Prestada

1 De padres o familiar
Mensualidad 0%
Otro

Gréafico 74. Distribucion de la muestra por propiedad de la vivienda “permanece” (afio
2008).
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B PropiaPagada

B Propia Pagandose

1 Alquilada

BPrestada 0%

¥ De padres o familiar
Mensualidad

Otro 0%

Gréfico 75. Distribucion de la muestra por propiedad de la vivienda “no permanece”

(afio 2008).

Se encontr6 que mas del 50% de la muestra habita en viviendas propias pagadas
totalmente o pagandose. Mientras que, poco menos del 20% aun se encuentra en situacion
de arrendamiento. De dichas proporciones, la mayoria de los empleados retirados de la

empresa residen en viviendas de padres o familiares o en viviendas propias pagandose.

- Comeparte vivienda:

Para el afio 2008 también se analiz6 si el personal vivia s6lo o que compartia
vivienda con otras personas, si esas personas dependian econémicamente de ellos y si
compartian los gastos de dicha vivienda con alguien. La marcada tendencia fue que la
mayoria de los trabajadores, tanto los que permanecen como los que no, comparten la

vivienda con otras personas o familiares.
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BNo
BSi

Grafico 76. Distribucion de la muestra por comparte vivienda “permanece” (afio 2008).

ENo
BSi

Gréfico 77. Distribucion de la muestra por comparte vivienda “no permanece” (afio 2008).
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- Dependencia econdmica:

Al igual que en afos anteriores y para ambos grupos (personas que permanecen y
personas que no permanecen), en el afio 2008 la mayoria de la muestra tiene

responsabilidades econdémicas con su nucleo familiar.

i

ENo

Gréfico 78. Distribucion de la muestra por dependencia econémica permanece (afio 2008).

BSi

uNo

Gréafico 79. Distribucion de la muestra por dependencia econdémica no permanece (afio
2008).
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- Comparte gastos:

i

Gréfico 80. Distribucion de la muestra por comparte gastos permanece (afio 2008).

LN

ENo

Grafico 81. Distribucion de la muestra por comparte gastos no permanece (afio 2008).

En los gréficos anteriores se ilustra la continua tendencia de todos los afios del

estudio a presentar una mayor proporcion de empleados que comparte los gastos.
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Asimismo se observo que la mayoria de la muestra que se retir6 de la empresa no

compartia los gastos, lo cual es igual que en el afio 2007.
- Vehiculo:
En el afio 2008 se repite la inclinacion de la muestra, para esta caracteristica. Para

ambos grupos, tanto para el personal que permanece como para el que no permanece, la
tendencia a poseer automavil es evidente (aproximadamente 90%).

1%

1 Moto
0 Carro

Notiene

Gréfico 82. Distribucion de la muestra por tipo de vehiculo permanece (afio 2006).
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Grafico 83

mMoto oy
B Carro

Notiene

. Distribucion de la muestra por tipo de vehiculo no permanece (afio 2006).

- Indicadores de la variable Remuneracion Total:

En el afio

segun los estadi

Remuneracién mensual:
2008, la remuneracion total mensual de la muestra analizada se encuentra,

sticos descriptivos de la siguiente manera:

35.000.000
, 32.500.000

30.000.000 /
25.000.000 /
20.000.000 /
15.000.000 / —4&— Ingreso Mensual
10.000.000

// 6.975.400
5.000.000

.ﬁm
Minimo Promedio Maximo
Gréfico 84. Estadisticos descriptivos para “ingreso mensual” (afio 2008).
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En el grafico anterior podemos constatar que, en promedio, la muestra posee una alta

remuneracioén, la cual representa (al igual que en afios anteriores) 8 veces mas que el

salario minimo para el afio. Con el fin de caracterizar mejor a la muestra se presentan los

siguientes graficos:

35.000.000

/

15.000.000 /
10.000.000

/ 8.023.790
5.000.000

2.400.000

Minimo Promedio Maximo

, 32.500.000
30.000.000 /
25.000.000

20.000.000 /

—&— Remuneracidén Ventas

Gréafico 85. Estadisticos descriptivos para “remuneraciéon mensual” del personal de ventas

(afio 2008).
6.000.000
5.000.000 -00.000
4.918.430
4.000.000 /
3.000.000 —&—Remunerac.Personal
Administrativo
2.000.000
1.000.000 /1 100.000
Minimo Promedio Maximo

Gréafico 86. Estadisticos descriptivos para

administrativo(afio 2008).

“remuneracién mensual”

del

personal
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Dichos graficos ratifican la tendencia de la muestra: que el personal de ventas se

encuentra dos veces mejor pagados que el personal administrativo. Esta inclinacion se ve

reflejada en los tres afios estudiados, ya qué la fuerza de ventas representa para la empresa

su principal fuente de ingresos y las politicas de compensacion estan dirigidas a retener a

dicho personal ofreciéndoles un mejor paquete salarial.

- Comisiones:
25.000.000
20.000.000 / 19.500.000
15.000.000
/ —&— Comisiones. Personal
10.000.000

5.000.000

/ de Ventas

/ 4.371.881
1.770.000

Minimo

Promedio Maximo

Gréfico 87. Estadisticos descriptivos para “comisiones” del personal de ventas

(afio 2008).

El personal de ventas para el afio 2008 ganaba, s6lo en comisiones, un promedio de

4.371.881 Bs como ingreso variable. Lo cual representa un porcentaje importante de su

ingreso mensual, como se explica en el siguiente grafico.
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14.000.000
, 13.000.000
12.000.000 /
10.000.000 /
8.000.000
/ —&— S.B.M. Personal de

6.000.000 / Ventas
4.000.000
// 2.914.588

2.000.000
7180000

Minimo Promedio Maximo

Grafico 88. Estadisticos descriptivos para “salario basico mensual” del personal de ventas
(afio 2008).

- Beneficios:

Los beneficios otorgados a los empleados de la muestra se comportaron, a lo largo
del periodo de estudio, de manera lineal. Lo anterior quiere decir que, para todos los
niveles de cargo y areas de trabajo se otorgan los mismos beneficios.

Los principales beneficios analizados son los siguientes:

Utilidades Mensuales: La organizacion para el 2007 otorga 4 meses de utilidades.

Contempla el salario basico y las comisiones mensuales. Para su calculo se tomo en cuenta

la siguiente férmula:

Utilidades Mensuales: (Salario Basico Mensual + Comisiones Mensuales) x 4 meses

12 meses

Lo cual arroja los siguientes resultados:
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12.000.000
, 10.833.333

10.000.000 /
8.000.000 /

6.000.000
/ —— Utilidades
4.000.000
2.000.000 2.126.679
- 333.333
Minimo Promedio Maximo

Grafico 89: Estadisticas Utilidades Mensuales 2008

Bono Vacacional Mensual: La organizacion para el 2008 otorga un (1) mes de bono

vacacional. Contempla el salario basico y las comisiones mensuales. Para su célculo se

tomo en cuenta la siguiente férmula:

Bono Vacacional Mensual: (Salario Basico Mensual + Comisiones Mensuales) x 1 mes

12 meses

Lo cual arroja los siguientes resultados:

35.000.000

, 32.500.000

30.000.000 /

25.000.000 /

20.000.000 /

15.000.000 —4&— Bono Vacacional

10.000.000 ///
5.000.000 6.380.038
1.000.000

Minimo Promedio Maximo

Grafico 90. Estadisticas Bono Vacacional 2008
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Caja de Ahorro: La organizacion para el 2008 otorga para la caja de ahorro de los

empleados el 10% de la remuneracién mensual. Se toma en cuenta el salario basico y las

comisiones mensuales. Para su calculo se tomo en cuenta la siguiente formula:

Caja de Ahorro Mensual: (Salario Basico Mensual + Comisiones Mensuales) x 10%

Lo cual arroja los siguientes resultados:

3.500.000

3.000.000

2.500.000

2.000.000

1.500.000

1.000.000

500.000

, 3.250.000

/

/

/

—4&— Caja de Ahorro

/

,/638.003

100.000

Minimo Promedio

Maximo

Grafico 91. Estadisticas Caja de Ajorro 2008
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CONCLUSIONES

El presente estudio tomd como unidad de anlisis la empresa Zuoz Pharma S.A., con el
objetivo de determinar la influencia de las caracteristicas demograficas del empleado y la
remuneracién total en la retencion de personal para el periodo 2006 — 2008. Luego de

analizados los datos, se llegaron a las siguientes conclusiones:

1. Se puede concluir que las caracteristicas demograficas y la remuneracion salarial
directa de los empleados si influyen sobre la retencion de personal. Si bien no todas las
caracteristicas y los conceptos de la remuneracion tienen el mismo efecto sobre la variable
dependiente, se pudieron identificar aquellos indicadores con mayor poder predictivo sobre

dicha variable.

2. En cuanto a la politica laboral de la empresa, se pudo observar la inclinacién de ésta
hacia la contratacion de un determinado perfil de empleados, lo cual puede explicar la
homogeneidad de los datos en cuanto a la edad, el grado de instruccion o educacion, entre
otros aspectos. Asimismo se pudo contemplar que la organizacion estudiada tiende a
otorgar unos beneficios lineales para todos los empleados, es decir que no distingue entre
los distintos niveles de cargo o areas a la hora de establecer su politica de remuneracion

total referida a los beneficios.

3. Para el afio 2006 la variable “retencion de personal” tom6 como Unica categoria de
respuesta: “Permanece”, por representar el afio base del andlisis discriminante. EI mismo
no arrojé resultados con respecto a dicha variable y por ello sélo presentan conclusiones,

para este afio, en el analisis comparativo presentado mas adelante.

4. Para el afio 2007 la variable predictora de mayor poder discriminante es la
remuneracién mensual. Esto quiere decir que la mejor forma de explicar la retencién de
personal dentro de esta organizacion, segln el andlisis discriminante, es a través de la
remuneracion. Este comportamiento no se puede descontextualizar de la situacion

socioecondmica en la cual se encontré el pais durante el periodo de estudio. Es decir, las



Hurtado G. Yorxirel A. 133

Romero D. Cristina E.

aquellas que tenian una remuneracion baja, iban en busca de mejoras econémicas.

5. Para el afo 2008, de igual manera, se ratifica lo anterior con un poco menos de poder
explicativo del modelo. Sin embargo, definitivamente se concluye que los individuos que
se retiraron de la empresa, lo hicieron en busca de una mayor remuneracion; y quedando
claramente demostrado, al 95% de confianza estadistica, es decir, la retencion dentro de
este modelo es explicada fundamentalmente por la remuneracion.

6. Como se menciond anteriormente, existe mucha homogeneidad en la data y por ello no
resulté facil su discriminacion. La empresa confirmd unos perfiles de reclutamiento en

términos de edad y remuneracion muy similares.

7. A diferencia del comportamiento de otras empresas, en donde se observa que la
remuneracion estd altamente correlacionada con la edad, en este caso de estudio, el
analisis discriminante demostrd que existe una mayor correlacién entre la remuneracion y

la antigtiedad.

8. El perfil®® asociado al grupo que permanecié en la empresa durante el periodo 2006—
2008, desde las perspectivas de las caracteristicas demograficas y la remuneracion total,
queda determinado de la siguiente manera:

% Para la determinacion de dicho perfil, se tomaron en cuenta aquellos indicadores que hayan mantenido una
tendencia a lo largo de todo el periodo.
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TABLA 27. TABLA RESUMEN DEL PERFIL INDIVIDUAL DEL GRUPO QUE PERMANECE.

2006 2007 2008
Edad 33,8 afos 35 afios 36 afios
Antigtedad 5,24 afios 6,19 afos 5,16 afios
Edo. civil Casado Casado casado
Educacion Universitario universitario universitario

Prop. Vivienda

propia pagandose

propia pagandose

propia pagandose

Dependencia econ.

Si

Si

Si

Comparte gastos | Si Si Si
Remuneracion

mensual personal 4.518.390 5.548.771 8.023.790
ventas.

Remuneracion

mensual personal 2795 152 3.447.258 4.918.430

administrativo.

En la presente investigacion se observd que un empleado promedio que permanecié en la
empresa, durante el periodo 2006 — 2008, tenia aproximadamente: 35 afios de edad, su
antigliedad es cerca de los 5 afios y medio, esta casado, posee un titulo universitario, habita
una vivienda propia que se estd pagando, es jefe de familia y tiene responsabilidades
econdmicas con su nucleo; a su vez comparte los gastos con otros familiares, posee una
remuneracion entre los cuatro y seis millones de bolivares (6 entre cuatro y seis mil

bolivares fuertes). >

Todas estas caracteristicas indican que la retencion de personal, para este grupo de
empleados, estuvo condicionada por su perfil individual y la etapa de madurez personal y
profesional por la cual estaban pasando durante el periodo de estudio. Asimismo, la
retencion se ve influenciada por la politica salarial de la organizacién, la cual tiende a

otorgar a sus empleados unos incrementos anuales, ajustados a la situacion econémica del

% para el afio 2008 se realiz6 en VVenezuela una reconversion monetaria, dando como resultado una nueva
denominacidn del Bolivar: el Bolivar Fuerte, el cual equivale un bolivar fuerte a mil (1000) bolivares
de los anteriores.
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Pais. Con ello garantizan que, aquellos empleados que son jefes de familia, tengan cierta

seguridad econdémica y bienestar social.
9. El perfil®® asociado al grupo que no permaneci6 en la empresa durante el periodo 2006
— 2008, desde las perspectivas de las caracteristicas demograficas y la remuneracion total,

queda determinado de la siguiente manera:

TABLA 28. TABLA RESUMEN DEL PERFIL INDIVIDUAL DEL GRUPO QUE NO PERMANECE.

2007 2008
Edad 34 afios 38 afios
Género F F
Antigtedad 6,51 afos 3,17 afos
Edo. Civil soltero Soltero
Educacion T.S.U. T.S.U.

Prop. Vivienda

De padres familiares

De padres familiares

Comparte gastos no No
Remuneracion mensual

3.796.875 8.023.790
personal ventas.
Remuneracién mensual
personal 1.916.667 1.939.688

administrativo.

2006-

El grupo de empleados que se retiraron de la empresa, durante el periodo
2008, tenian un perfil promedio de aproximadamente: 36 afios de edad, era mujer, su

antigliedad se encontraba cerca de los 5 afios, se encontraba en estado de solteria, tenia un

>2 Para la determinacion de dicho perfil, se tomaron en cuenta aquellos indicadores que hayan mantenido una

tendencia a lo largo de todo el periodo.
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Nivel educativo de técnico superior universitario, habitaba una vivienda de padres o
familiares, era jefe de familia y no compartia los gastos con otros (lo que quiere decir que
el nucleo dependia, Unicamente de este empleado), tenia una remuneracién menor a los 2

millones de bolivares.

Todas estas caracteristicas indican que la retencion de personal, para este grupo de
empleados, estuvo condicionada por su perfil individual y la etapa de madurez personal y
profesional por la cual estaban pasando durante el periodo de estudio. Para este caso,
prevalece el hecho de que la poblacion que se retird era soltera, tenia un nivel educativo
inferior a los empleados que permanecieron en la organizacion, tenia una vivienda segura,
la cual no generaba costos para los trabajadores porque no pertenecia a éstos y no
compartia los gastos. La tendencia de este perfil, se puede decir que, es una poblacién
joven en plena etapa de desarrollo personal y profesional, la cual desea y puede
experimentar en varios puestos de trabajo y compafias distintos porque no tiene
responsabilidades familiares y/o econdémicas y no necesita quedarse en un empleo, si puede

buscar otros con mayor atractivo en materia de remuneracion o desarrollo profesional.

10. Se encontraron algunos indicadores de las caracteristicas demograficas y de
remuneracion total, los cuales no presentaron una marcada tendencia durante el periodo de
estudio y por ello no se tomaron en cuenta a la hora de formar los perfiles de los grupos
que permanecieron o se retiraron de la empresa. Esto quiere decir que no son relevantes a
la hora de explicar la retencion de personal, sino que llegan a ser complementarios, los

mismos son:

- La posesion de vehiculo: el cual no tiene mayor relevancia ya qué la mayoria de los
trabajadores posee vehiculo y no es una caracteristica determinante para explicar la

retencion.

- El tipo de vivienda en donde habita el empleado: la mayor parte de la muestra vive en
condiciones dignas, es decir cuenta con aptas condiciones sociales por lo que no depende

de esto el que permanezca o se retire de la empresa.
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- Comparte la vivienda: esta caracteristica presentd porcentajes similares tanto para el

grupo de empleados que permanecid en la empresa, como para el que se retird de la misma.

- La dependencia econdémica: para el grupo de empleados que permanecié en la compafiia,
la tendencia si se mantuvo pero para el grupo que se retird, no hubo inclinaciones

determinantes.

- Los Beneficios: esta variable analizada no representd ninguna influencia sobre la
retencion de los trabajadores, ya que los mismos son proporcionados por igual a todos los
empleados que forman parte de la organizacion. Como se menciond anteriormente, los

beneficios presentaron un comportamiento lineal para toda la muestra analizada.

Las caracteristicas anteriores, pueden ser determinantes para algunos empleados y para
otros no. Lo que si se puede afirmar es que son casos aislados dentro de la muestra,
pudiéndose reafirmar la gran dispersién de los datos (como se observo en los resultados y
graficos del andlisis discriminante).



Hurtado G. Yorxirel A. 138

Romero D. Cristina E.

RECOMENDACIONES

Los resultados obtenidos en la presente investigacion proporcionan una informacion
confiable y actualizada sobre el comportamiento que sigue la retencién de personal, con
respecto a las caracteristicas demograficas del empleado y la remuneracion total de los
mismos. Dichos datos pueden servir como una base para estudios posteriores; asi como
pueden ser de utilidad para las empresas del sector estudiado que quieran tener
informacidn actualizada sobre las tendencias actuales en materia de retencion de personal e

informacidn sobre la evolucion del concepto a lo largo del periodo investigado.

Para posteriores investigaciones se recomienda realizar el mismo estudio ampliando la
muestra a otras empresas del sector o de otros sectores, con el fin de llevar a cabo un
analisis mas detallado. Asimismo se invita a llevar a cabo una comparacion entre los
diferentes sectores de la economia, con el objetivo de exponer tendencias y

comportamientos en materia de retencion de personal.

Los modelos estadisticos presentados en este trabajo de grado explican, en promedio, un
65% de la varianza total, es decir que se llegaron a conclusiones con un porcentaje
medianamente alto. Esto pudiera ser mejorado a través de la realizacion de un estudio
longitudinal de mayor tiempo, afiadir mas afios a la comparacién, con el fin de obtener una

tendencia més clara y explicativa de los comportamientos de las variables estudiadas.

También seria interesante realizar investigaciones que consideren otras variables
importantes dentro de la retencién de personal, las cuales no fueron tomadas en cuenta para
el presente trabajo de grado dado su alcance y objetivos, que pudieran complementar la
explicacion de dicha variable en las empresas. Dicho aspectos pudieran ser: el clima
organizacional, las oportunidades de desarrollo de carrera, el compromiso organizacional,

la cultura laboral, entre otras.
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este analisis, comparandolas con las adaptaciones en cuanto a los costos de los planes de
remuneracion total. Esto con el fin de generar informacion de utilidad para las empresas
que deseen considerar cuales son los planes de remuneracion total méas adecuados para

cada una, de acuerdo al tipo de poblacion de empleados que tengan.
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LIMITACIONES

Con respecto a las limitaciones surgidas para la realizacion de la presente investigacion, se
encontrd una dificultad a la hora de conseguir la informacion primaria necesaria para el
estudio. Lo anterior se debi0 a la caracteristica de los datos solicitados, por ser éstos de tipo
salarial y presentarse un caracter confidencial que tienen algunas empresas con respecto a

ello.

Adicionalmente se consider6 como una limitacién el hecho de no haber analizado, en el
estudio, las variables de tipo contextual, las cuales pudieron permitir obtener resultados
mas completos y explicativos. A pesar de haber tomado en cuenta las distintas
transformaciones de tipo politico y socio — econdmico del pais para la realizacion de las

conclusiones, estos cambios fueron descritos, Gnicamente, a manera complementaria.
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ANEXOS

ANEXO A. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable

Definiciin Conceptual

Definicion Operacionall

Dimension

Indicadores

i[EIIIS

Eetencidn de
Perszonal

refiere 2 la condicion que hace a los
individuos una vaz reclutacos,
cionados, socializados v q
comenzado a trabajar 2n lz organizacion s=
mantangan dentro de ella.

Es utilizado pata conocer
zl porcentaje de persenal
que permanace en la

BMPrEsa, 25

personal dentro da la
organizacicn

Permanece (1)

Ne Permanece (0)

Perfil demografico
del empleado

Caracteristicas personales, de caracter
demografico ¥ laboral, que

empleades. Asi como
cronelégicas por las que atr
& su familia, que contituyen transicionss
importantes en la vida del mismo,
determinando sus posi o de su
familia v sus n

Caracterizticas zocio-
demegraficas del
smpleade

Edad

D-5

FEnero

D-6

Estado civil

D-7

Nivel académico

Tipo de vivienda

D-18

Pertenencia de 13 vivienda

D-20

Vehiculo

D-21

izticaz

labor

smpleade

Antighedad en la empresa

[}
s}

Composicicn familiar
del empleado

Dizpendencia sconomica

L]
ra
[

wive

mare de personas con las que

Eemuneraciin
salarial directa del
empleado

Es la retribucién, menstaria, otorgada 2 los
emnpleados a cambio de su tismpo,
talentes, esfusrzos v resultades. Incluys

tode lo que &l empleado percibe, ¢
elemento de valer, resultado de la relacion
laboral. Sz compons de: Salario base, bone

vacacional, utilidades, caja d2 shorros,

bone por dzsempefio. comisionss, cesta
v ayuda de ciudad.

ticke

Comprangs

meansual

zstablzez 20 s contrate dz

trabajo.

" |Femuneracion salarial

directa menzual

Salario Base

Bono Vacacional

R-8

Utilidades

Czja de Ahorros

R-7

Bono por Desempeiio

R-5

Comiziones

R-6

(Cezta Ticket

R-10

Avyuda de Ciudad

R-11
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ANEXO B. CUESTIONARIO DEMOGRAFICO

ZUO0Z PHARMA S_A_ y Universidad Catdlica Andres Bello

a &
INTRODUCCION

Estimados compafieros:

El presente instrumento tiene como finalidad recabar informacian actualizada sobre algunas caracteri sticas demogrificas de los
trabajadores. Debe ser completada con la mayor precision posible y devuelto de manera inmediata, Léanlo detenidamente y
cualquier duda serd atendida directamente por Yarzirel Hurtado ylo Cristina Romero al momento de ser llenada el formulario.

La misma formaparte de unainvestigacion  llevada a cabo por dos tesistaz de  la Universidad Catdlica Andréz Bello,
quienes optan por eltitulo de Licenciadas en Relaciones Industriales. La informacion abtenida serd utilizada con fines
estrictaments académicos y recibira tratamiento confidencial,

ZORA; 3 Andes 3 Oeocidente
& Caracas < Oriente Moaorte
<3 Centro < Oriente Sur
< Centro Qccidente

FECH DE LA Dia MES ARD

EMCLESTA: P P P

1. MOMERES: T ESTADOCIWIL: < SOLTERO
< CasaDo
2. APELLIDOS: O WUDo

= DWORCIADO ¢ SEFARADD

3.CEDULA DE IDENTIDAD: & & UMIOM LIERE
=)=
8. CARGO DESEMPERADC:
4. CODIG0 DE EMPLEADC:
5.EDAD: _
9. FECHA DE INGRESC:
£, SEHO: < FEMERIND

O MASCULIMGD

IDENTIFICACION DE LA ¥IYIENDA

0. EMTIOAD FECERAL: 16. CALLE O AYERIDA:

M. FMUMICIFIO:

12 PARROGUIA:

16. MOMERE /0 MRO. DE LA WIWIEMDA.
12, POBLACICN:

14, URE:ARIZACIEN 17. afl0S DE RESIDEMCIA
OEARRIO: EMEL IMMUEELE:
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e

ZTiw

ZUO0Z PHARMA S_A_ y Universidad Catdlica Andres Bello

'.'H\':-:;;:-TL.-.'.E LLENADD ab X

DATOS DE LA ¥I¥IEND

18. TIPD DE YI¥IENDA 13 ;EN QUE CONDICIONES SE ENCUENTRA LA
< Guinta ¥I¥IENDA?
o Casa
< Apartamento en edificio < Ercelente
< Apartamento en quinta = BuenEstado
OGasa < Regular
0 Casade vecindad  Deteriorado
< Habitacidn alquilada
3 Wivienda humilde

Z0. LA ¥I¥IENDA ES: 21. jDISFONEN EN LA ¥I¥IENDA DE LOS
SIGUIENTES YEHICULOS DE US0 PARTICULAR?

ZPropia pagada totalmente

O Propia pagandose i Mensualidad allato

Caalquilada J" N CCarre — jCudntos carros?
CiPrestada o ’ - Mo tiene i
P adres o Familiar

300 a Forma

COMPOSICION DEL HOGAR
22 ;CUANTAS PERSONAS RESIDEN EM LA ¥IVIENDA?

2 Una =ola persona Z0e dos a cineo personas < Maiz de cinco personas

S & PARA RESHIENTES HARITEALES OE Tt HOGAR

23 ;CUAL ES EL APELLIDO ¥ NOMBRE DE CADA UNA DE LAS PERSONAS DE TU HOGAR?
Anota cada persona y su relacion o parentesco contigo en el siguiente orden:

*Esposa[o] o compafiera [o] que Wivan en el hogar con =u Familia, anotando a

" Hijos [a=] o Hijastros [as] solteras [a=] sin hijos [de continuacicn su conyuge y sus hijos.

mayor a menor de edad] " Otros parientes [padre, madre, suegra [a), hermanaos [as],

® Hijo= [a=] o Hijastros [as] solveros [as), divorciados [as), tios [az], sobrinos [as), cufiados [ag), ete.) y a continuacion sus
separados [as] o waidos [as) con hijos que vidan con Familiares.

ellos, anotando a continuacidn cada uno de estos hijos. " Servicio [5) domésticos y a continuacian sus Familiares.

® Hijos [a=] o hijastros [as] casados [a=] o unidos [as)

T
i
ui
=]

3
o
F
[=]
1
=]
i
=1
=]
=]
]
()
in

m

=]

]

=]

0:0{0/0:00: 08
0:0:0:0:0:0:i0

SFEEY TS T FREraITas EF EFRTEN, INDE OIS BOYS O ST IS LLILE
24_;ESTAS PERSONAS DEPENDEN 25 COMPARTES LOS GASTOS DEL HOGAR CON
ECONMOMICAMENTE DE TI? ALGUNA[S]) DE ESTAS PERSONAS?

i Z Mo i Z Mo
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ANEXO C. CUESTIONARIO DE REMUNERACION SALARIAL DIRECTA

& continuacion se presentan una serie de prequntas que Forman parte de un trabajo de investigacion universitario, las mismas nos

permitiran obtener los datos necesarios para la presentacidn de dicho trabajo.

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

Lainformacion proporcionada en este cuestionario serd manejada con la mas estricta confidencialidad y serd analizada de manera global,

e= decir, no se reportaran datos individuales

Agradeciendole de antemano su valiosa colabaracian

Atentamente,

‘fargirel Hurtado G,
Cristina Romero.0.

1. Identificacién E

Nombre Empresa:

Sector Econdmico:

2. Datos Generales Empresa

N de Trabajadores

¥entas Totales [MM de Ddlares) Afo Actual

3.Politica Salarial: a continuacidn ze presenta un grupo de preguntas relacionadas con las politicas

y practicas utilizadas por suempresa

Mivel

Fercentil

Directivos

Gerentes

Frofesionales

Administrativos

Todos Los Miveles

. E las de cileulo de C i6n Salarial Di Anual

Indique la farmula de cileula de Compensacion de su Empresay los conceptos que incluye

Conceptos

Sueldo Basico Mensual
Litilidades

Bono Vacacional
Tickets

Eonos f Incentivos

Empleados
M de Meses

Gerencia Media Alba Gerencia
M de Meses M de Mezes
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£ Su empresa otorga algin tipo de Bonificacion al personal de Alta Gerencia ¢

Eiecutivos ? I
Denaminacin del Bana |

i Cual es el criterio utilizado para su otorgamiento ?

Objetivos %% sobre Dias de Otra

Corporativ | Ganancias Salario | Modalida
o5 Anuales por ano d

Fijo

Meérito .
Garantizado

Criterios Utilizados

Fecha Cuatri- | Trimestra
5 > Anual Semestral
Aniversario mestral 1

Periodicidad

Si ez un monta fijo, § Cual es el monto anual? _
Si su bage de cilculo es el salario basico J Cual es el porcentaje 7 _

Si subase de ciloulo es el paquete anual ; Cuales son los conceptos incluidos #
i Cual es el porcentaje ?

¢ Su empresa otorga algin tipo de Bonificacion al personal de Gerencia Media

! Supervisorio? _

i Cual es el criterio utilizado para su otorgamiento ?

Denominacion del Bono

= Dbjetivos % sobre Dias de Otra
Fijo
[EETETLIFET F)

Corporativ | Ganancias Salario | Modalida
os Anuales por aio d

Criterios Utilizados

Fecha Cuatri- | Trimestra
. > Anual Semestral
Aniversario mestral 1

Periodicidad

Si e un monto Fijo, § Cual es el monto anual?

Si subase de cilculo es el salario basico § Cual es el porcentaje #

Si subase de cileulo es el paquete anual ; Cuales son los conceptos incluidos 7
i Cual es el porcentaje #
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& Su empresa otorga algin tipo de Bonificacion resto del personal 2 _

Denarminacién del Bano |

¢ Cual es el criterio utilizado para su otorgamiento

- Objetivos % zobre Dias de Dtra
Fijo
Garantizado

Corporativ | Ganancias Salario | Modalida
05 Anuales por aho d

Criterios Utilizados

Fecha Cuak Trimestra
. - Anual Semestral
Aniversario mestral 1

Periodicidad

S es un monta fije, § Cual e el monto anual?
Si subase de cdleulo es el salario bisico ; Cual es el porcentaje ?

Si subase de cdleulo es el paquete anual ; Cuales son los conceptos incluidos ?
i Cual ez el porcentaje ?

6 C in Yariabl

iPosee su empresa un plan de incentivo para el firea de ¥Yentas? _

Basze de caloulo para el plan

Indique perzanal elegible:

Representantes

Supervisores

Gerentes

COtros. Especifique

Fecha Aniversario Semestral Cuatrime=tral
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7.4 Caja de ahorro

iLa Compahia ofrece Caja de Ahorro?

Aportes
Porcentaje del SEM

7.E Fondo de ahono

iLa Compaiiia ofrece Fondo de Ahorro?

Aportes

Porcentaje del SEM

8. ¥acaciones

8.4, Yacaciones

Eono Vacacional Of as Hib de Eono Vacacional
Di az Hab de Disfrute En EnDias Disfrute En EnDias

BB R R U R

£ Cial e la base de cilculo para el Bono ¥acacional?

O

Suelda Integrado (ezpecifique los conceptos 0
que la integran)

Sueldo Basica
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Cual concepto se utiliza como base de calculo:

a) Salario basico [ ] iCuantos dias? _

Se toma como referencia el ditimo salario o el irc\medic\ anual
b) Salario integradd_| JCuzntos =<2 [N

iQué conceptos lo integran?

Se toma como referencia el dltimo salario o el irnmedin anual

¢]) Devengado anual 7]

iQué conceptos incluye?

Cual es el % aplicable _

d) Garantizados

En que circunstancia aplicari a este concepta:
For convenio Colecctivo [ Palitica []

e] Es posible cobrar adelanto sobre las Utilidades? =i O no O

Cuatri- Trimeskr

Fecha Aniversario Anual Semestral
Periodicidad mestral al

10, Ticket

i5e cancela este concepto al Empleado? _

T.a Pago por
ley

Eiecutiuus do Ejecutivo:

Cexsta
Alimento
Festaurant

Citra
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1. Ayuda de Ciudad

iLa empresa otorga esta asignacion?

> del Salario Basico

Se utiliza como base de calculo para:
Caja de Ahorros

Eono Vacacional

Utilidades

Citro [Especifique]

Graciaz por =u Colaboracion.
Atentaments,

Yorxirel Hurtado G.
Crigtina Remero D.
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ANEXO D.TABLA DE CLASIFICACION DE LOS CASOS DEL

Highest
Prob. Group

Highest
Value

Znd Highest
Prob. Group

ANALISIS

Znd Highest
Value

DISCRIMINANTE (2007).
Aotual
Label Group
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
a a
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¥

¥
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¥

11, 6314
10,1053
11,573z
5, 68085
22,143
3, 7882
17,0354
7, 65608
17,4913
14,4394
15,2289
13,5555
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10,0075
10,2373
5,47053
20,3801
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ANEXO E. TABLA DE CLASIFICACION DE LOS CASOS DEL ANALISIS

DISCRIMINANTE (2008).
Actual Highest Highest Znd Highest Znd Highest

Bow Lehel Group Prob_. Group Talue Brob_. Group Value

1 1 1 *0 11,0445 1 10,852
2 1 1 *0 11,5027 1 11,47¢
2 1 1 *0 11,5515 1 11,4268
4 1 1 *0 7,05871 1 &,98483
] 1 1 1 24 3208 a 24 2005
& 1 1 1 14, 48 u] 12,8858
7 1 1 1 15, €987 u] 12,0774
-] 1 1 1 12,1534 o] g8,81e72
] 1 1 *0 13,5131 1 18,7337
10 1 1 1 15,7237 0 15,5842
11 1 1 1 1&,374 a 16,7193
1z 1 1 *0 22,0375 1 21,4254
1z 1 1 1 18,5137 u] 18,5345
14 1 1 *0 S,24054 1 9,1843%
15 1 1 1 21,4838 0 21,2448
16 1 1 1 18,8641 0 18,12

17 1 1 1 7,8740Z 0 7,.53885
18 1 1 1 1&, 2608 a 14,8732
18 a a *1 13,3355 a 1%, 6331
20 1 1 1 g,73548 u] g8,28848






