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RESUMEN

En la actualidad, en las empresas no basta con solo darle a los empleados una
remuneracion directa, si no también es importante tratar de tener un plan de beneficios que
satisfaga de la manera mas eficaz las necesidades de los empleados. Esta es una de las
manera como las empresas pueden destacar hoy en dia y ser méas competitivas en el
mercado. Este tipo de planes de beneficios hacen que los empleados estén mas
comprometidos con la empresa y sientan que no solo la organizacion es un medio para
conseguir dinero sino que también forma parte de sus vidas de forma positiva. De esta
manera surge el interés de realizar el siguiente trabajo de investigacion de caracter
descriptivo, con el objetivo de crear un modelo para analizar el grado de satisfaccion con
respecto al plan de beneficios que nos permita descubrir si los empleados de una empresa,
ubicada en el area Metropolitana de Caracas, dedicada a la producciéon y distribucién de
snacks, se encuentran satisfechos con el mismo. Para ello se disefid6 un Modelo y
instrumento siguiendo el concepto de escala de Likert, que fue aplicado a una muestra
aleatoria de empleados que trabajan en la sede del area Metropolitana de Caracas. La
utilidad de este trabajo de investigacién, radica en que mediante la creacion del
instrumento se puedan llevar a cabo estudios del mismo tipo en otras organizaciones, otro
aspecto relevante es que le permitira a la empresa, en donde va a ser realizado el estudio,
determinar si el actual plan de beneficios esta satisfaciendo las expectativas de los
trabajadores, esto se llevara a cabo utilizando técnicas de investigacion y teorias
relacionadas al tema que permitan la comprension y el logro de los objetivos planteados.
Partiendo de esto, la organizacion tendra un panorama mas claro de lo que sucede y como
se encuentra su Recursos Humano y podra plantearse, entonces, las modificaciones
pertinentes, de ser necesarias, para obtener un Optimo nivel de satisfaccion de los

empleados con respecto al plan de beneficios.

Palabras claves: beneficios, satisfaccion
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CAPITULO1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hoy en dia, uno de los grandes retos de las empresas consiste en retener al personal
y lograr desarrollar en ¢l un alto grado de compromiso con la organizacion y un
desempefio sobresaliente en su rol. Uno de los aspectos que determinan esto es brindarles a
los empleados un buen sistema de beneficios. Segun como expone Savoldi (2011), director
de Capital Humano de la empresa Mercer Chile y Bolivia, en la actualidad, un buen sueldo
no es suficiente porque los ejecutivos, y en general todos los trabajadores, esperan mucho
mas de sus jefes y de las empresas. Es importante que las organizaciones desarrollen
programas que permitan balancear el trabajo con la vida personal, como un factor clave

para la retencion del talento.

A través de muchos estudios realizados en el area de Relaciones Industriales, tales
como las investigaciones de World At Work (2011), referidos a la compensacion total, se
ha demostrado que para afianzar el compromiso del empleado a la empresa, es necesario
que éste se encuentre satisfecho en su trabajo y “es importante destacar que lo que
complace a un empleado en su puesto dependera de las condiciones externas a ¢l y de sus
necesidades, sus valores y rasgos personales” (Zarifiana & Vasconcelos, 2010). Sin
embargo, hay que ser consientes de la diversidad de necesidades que pueden existir entre
los trabajadores de una empresa, es decir, “los empleados presentan diferentes necesidades
de prestaciones o servicios que dependen de su edad, de la presencia de los hijos o
ancianos en la familia, del nivel econdmico y de las expectativas de carrera o laborales”

(Morales & Velandia, 1999, p.322).

Estas necesidades particulares, aunadas a la necesidad de la empresa de retener al
personal hace necesaria la creacién de un atractivo paquete de compensacion que satisfaga
el mayor nimero de necesidades particulares, o al menos las mas importantes y que

ademas sean innovadores y diferentes a los que pueda obtener el trabajador en cualquier



otra empresa; esto permite mantener ¢ incrementar la satisfaccion, el compromiso y la
productividad de los empleados, que ayuda a conseguir los resultados y objetivos del

negocio. (World at Work, 2011).

Durante conversaciones mantenidas con el Gerente de Recursos Humanos, de una
importante empresa de alimentos, nos planted su inquietud por disefiar un nuevo plan de
beneficios o modificar el ya existente, sin embargo, previo a esto, consideramos que es
necesario comprobar si el actual plan de beneficios satisface las necesidades de los
empleados para determinar si es 0 no necesario su modificacion o redisefio. La importancia
de este trabajo radica en que no se ha realizado anteriormente, en la empresa de alimentos,
la cual serd nuestro objeto de estudio, una investigacion respecto a la satisfaccion de los
empleados acerca de los beneficios que ofrece la empresa y adicional a esto, tampoco se
encontraron en Venezuela estudios que se enfocaran en la satisfaccion respecto al plan de

beneficios recibido por los empleados.

Es importante destacar que, al momento de evaluar la satisfaccion de un plan de
beneficios, no solo es importante tomar en cuenta la satisfaccion de los empleados con los
beneficios brindados, sino la forma en la cual estos son administrados, ya que, puede
presentar satisfaccion con el beneficio, mas no con la manera en la que son dados. Para
esto se disefio un modelo y se aplico un instrumento para el andlisis de la satisfaccion con

respecto al plan de beneficios actual de la empresa.

Segiin Hagan (1997) las compaiiias gastan millones de dolares en los planes de
beneficios disefiados para atraer y retener a los mejores empleados. Para maximizar el
retorno de esta inversion y alcanzar los objetivos estratégicos de recursos humanos, los
planes de beneficios son tratados cada vez mas como un producto, en el cual los gerentes
de recursos humanos trabajan como vendedores de producto, para mejorar la percepcion

del valor de los beneficios a través del disefio, comunicacion y entrega de estos.

La importancia de tener un plan de beneficios satisfactorio radica en que, tal y
como exponen Ash & Bendapudi, 1996; Chritoph, 1996; Flannery, Hofrichter, & platten
1996, Hart y Carraher, 1995; Iles, Mabey; & Robertson, 1990; Lawler, 1990; Stedham,
1989; Weathintong y Tetrick, 2000. Citado por Weathington & Jones (2006), los

beneficios, tienen el potencial de influir, no s6lo en la atraccion de nuevos empleados a la
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organizacion, sino también en la satisfaccion, motivacion, desempefio, compromiso,
asistencia y retencion de los trabajadores. Sostienen también, que aparentemente los
beneficios no afectan directamente el comportamiento de los empleados, sino

indirectamente, a través de actitudes individuales y percepciones acerca de la organizacion.

Asimismo, otro estudio que destaca la importancia los beneficios tanto para los
empleados como para los empleadores es el realizado por MetLife (2013), el Estudio
Anual de las Tendencias de Beneficios para Empleados 2013 realizado en EEUU y en
donde se entrevistaron a 1.503 directivos y 1.422 empleados, arroja evidencias de que
fomentar la estrategia de focalizarse en los beneficios para los empleados es clave para
conseguir los objetivos empresariales. Este, indica también que los trabajadores que estan
satisfechos con los beneficios obtenidos, son cinco veces menos propensos a preocuparse
por temas financieros y de salud y como resultado de ello, pueden ser mas productivos en

su trabajo.

La satisfaccion del empleado permite evitar la presencia de actitudes como “robos,
agresion, retrasos, olvidos, aburrimiento, ausentismo o baja productividad, pueden
presentarse por la insatisfaccion del empleado, sentimiento producido cuando el
trabajador siente que las recompensas recibidas por su trabajo no corresponden con su

esfuerzo realizado”. (Zarinana & Vasconcelos, 2010, p. 294)

Por otra parte, para que un plan de beneficios logre ejercer el impacto que se desea
en los trabajadores de una organizacion es importante tener en cuenta, no solo lo beneficios
que se brindan, sino la forma en la que se brindan estos beneficios (Sinclair, Leo, &
Wirght, 2005). Sobre este punto, Miceli y Lane, (1991), hicieron una distincion entre la
satisfaccion con el nivel de beneficios y la satisfaccion con el sistema de beneficios.
Entendiendo a la “satisfacciéon con el nivel de beneficios” como las percepciones de
calidad y cantidad de la cobertura de los beneficios y “la satisfaccion con el sistema de
beneficios” como, cudn bien el sistema por medio del cual los beneficios son administrados
genera una reaccion favorable en el empleado. (Miceli y Lane 1991, citado por Sinclair et

al, 2005).

Los sistemas mejor administrados deben aumentar el conocimiento de los

empleados sobre sus beneficios dando lugar a mas ventajas para la organizacion.
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Finalmente, cuando los empleados no tienen necesidad personal inmediata por un beneficio
pueden sopesar las cualidades del sistema de beneficios en mayor medida en la evaluacion
de su paquete de compensacion. (Tremblay, Sire y Balkin, 2000. Citado por Sinclair et al,

2005)

La calidad del sistema de administracion de beneficios, tiene varias posibles
influencias en la habilidad de la organizacién para maximizar el valor psicolégico de sus
beneficios, por ejemplo, los sistemas manejados efectivamente, ayudan a la organizacion a
alcanzar el valor maximo de sus programas de beneficios haciendo que sea mas facil para
los empleados el uso de estos beneficios (Miceli y Lane, 1991. Citado por Sinclair et al

2005).

Asi mismo, segin (Balkin & Griffeth, 1993) mientras que el dinero es el reforzador
generalizado mas disponible en las organizaciones para moldear el comportamiento de los
empleados, los beneficios son recompensas que responden a necesidades mas especificas

de los mimos, tales como, seguridad y bienestar personal.

Otro aspecto importante a considerar, es que este estudio permitira a la empresa
reducir costos, ya que segun plantean Sinclair et al 2005, un sistema de beneficios de baja
calidad puede incrementar los costos administrativos para la compafiia, y asi mismo,

deteriorara el uso que le den los empleados a los beneficios.

Todo esto lleva a la formulacién de la siguiente pregunta: ; Cumplen los beneficios
ofrecidos actualmente por una importante empresa de alimentos ubicada en el area
metropolitana de caracas, las expectativas de sus empleados, a partir del modelo

disefiado y aplicado para dicho analisis?

Sin embargo, luego de una profunda investigacion sobre el tema, se encontré que
en Venezuela no se ha realizado anteriormente un estudio enfocado especificamente en la
satisfaccion sobre los beneficios ofrecidos por los empleadores. Los estudios encontrados
son principalmente realizados en Estados Unidos viéndose entonces influenciados por la
cultura a la cual es dirigida la informacion. Por lo que lo que se considero importante,

basarse en la informacién y modelos consultados y mencionados anteriormente, crear un
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modelo que se adapte a las necesidades del presente estudio y enfocado al los trabajadores

venezolanos.

Este modelo que se planteo y aplico con este estudio pretende estudiar la
satisfaccion de los empleados respecto al plan de beneficios recibido a través de ocho
dimensiones: dependencia, conocimiento, conveniencia, eficiencia, dedicacion, costo,

relevancia y diferenciacion.

Con el objetivo de delimitar el alcance de la investigacion y por lo delicado que
podria ser trabajar el tema de beneficios laborales con todos los trabajadores de la empresa,
se tomaron en cuenta sélo los empleados de nivel ejecutivo que se encuentran trabajando

actualmente en la sede ubicada en Caracas.
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CAPITULO II
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1. Objetivo General

Disefiar y aplicar un modelo para el andlisis de la satisfaccion con respecto a un
plan de beneficios de una importante empresa de alimentos del area Metropolitana

de Caracas.

2. Objetivos Especificos:

Determinar el grado de satisfaccion de los empleados, mediante el modelo
planteado, con respecto a los beneficios actualmente ofrecidos en las oficinas de

una importante empresa de alimentos del area Metropolitana de Caracas.

Determinar las dimensiones con mayor impacto sobre el grado de satisfaccion con
respecto al plan de beneficios de una importante empresa de alimentos del area

Metropolitana de Caracas.

Plantear acciones que pueden ser llevadas a cabo por la empresa de alimentos para

aumentar la satisfaccion con respecto al plan de beneficios.
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CAPITULO III
MARCO TEORICO

1. Compensacion

1.1 Definicion de Compensacion Total

Se entiendo por compensacion total “fodas las formas de retribucion financiera,

servicios tangibles y beneficios que el empleado recibe como parte de una relacion de

empleo” (Milkovich & Boudreau, 1994, p.5).

Tal y como exponen Marquez y Morett (2003), la compensacion es un término que
puede tener diferentes significados de acuerdo al pais, sociedad o perspectiva que se utilice
para su analisis. Este concepto dentro de una empresa puede ser visto desde dos
perspectivas fundamentales, desde el punto de vista de la empresa orientado a la busqueda
de productividad y cumplimiento de planes estratégicos para su desarrollo, representando
un gasto y un costo laboral. Sin embargo en la actualidad esta perspectiva a cambiado,
considerando a la compensaciéon una inversion que genera como resultado mayor

productividad, alta motivacién y mayor compromiso organizacional.

Por otro lado desde la situacion del empleado la compensacion representa su
principal fuente de ingreso un reconocimiento de su trabajo. Asimismo, Chiavenato define
la compensacion de las personas como “los procesos utilizados para incentivar a las
personas y satisfacer sus necesidades individuales mas sentidas. Incluyen recompensas,
remuneracion y beneficios, y servicios sociales” (Chiavenato, 2002, p.14). Asi mismo
sostiene que la compensacion es el intercambio entre trabajadores e institucion que puede

ser o no de caracter financiero. (Chiavenato, 2002).
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1.2 Componentes de la compensacion total

La compensacion total segun (Delgado, 2004) senala que es toda retribucion

percibida por el empleado, como contraprestacion por sus servicios prestados a la empresa.

Por otro lado la World at Work (2011) define el concepto de compensacion total
como el retorno monetario y no monetario entregado los empleados como intercambio por
su tiempo, talento, esfuerzos y resultados. Y para esto define cinco elementos que tienen
que estar presentes en la compensacion total los cuales ayudan a atraer, motivar y retener el
talento estos factores son: la compensacion, los beneficios, el desarrollo y oportunidades de
carrera, el reconocimiento y desempefio y por ultimo el balance vida trabajo. Estos cinco
elementos en conjunto funcionan como las herramientas que utiliza la organizacion para
generar planes de accion y ofertas de valor atractivas para los empleados y la organizacion,
y que ayuden a la consecucion de los objetivos. Si estos cinco elementos se utilizan de
manera adecuada ayudan a mantener e incrementar la satisfaccion, el compromiso y la
productividad de los empleados, que ayudan a conseguir los resultados y objetivos del

negocio. (World at Work, 2011).

Figura 1. Modelo de Recompensa Total de World at Work (2011).

Organizational
=i _—— Empl Business
. e
Compensation Attract i it i

Benefits Motivate

Business —_——— R Ratallk Satisfaction Performance
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Estos elementos tales y como los disefio World at Work (2011), estan hechos para
que funcionen en manera conjunta y en ningin momento separada. Para que la estrategia
pueda ser considerada exitosa, los empleados tienen que ver estas recompensas como algo
valioso que se han ganado con su propio esfuerzo. El modelo de World at Work (2011)
funciona abarcando todas las areas de la organizacion, tomando la estrategia de negocios,
la cultura organizacional y la estrategia de recursos humanos. Por lo tanto para entender
mejor el modelo tenemos que explicar cada uno de los elementos segin World at Work

(2011):

* Compensacion: es el pago que le da el empleador al empleado por los servicios
realizados. Incluye tanto pago fijo o variable que se deba al esfuerzo realizado en el

trabajo.

* Beneficios: son programas que el empleador usa para sustituir el efectivo en la
compensacion de los empleados. Estos programas pueden ser tales como salud,
proteccion del ingreso, ahorro y programas de jubilacion, todos estos programas le

dan seguridad a los empleados y sus familias.

* Balance vida trabajo: es una serie especifica de practicas, politicas y programas, y
una filosofia que activamente apoya los esfuerzos para ayudar a los empleados a
lograr sus objetivos no solo en el trabajo si no en la casa. En otras palabras permite
al empleado el tiempo para atender no solo sus actividades del &mbito laboral si no

también en su hogar.

* Desempefio y reconocimiento: el desempeiio lo definen como el alineamiento de
esfuerzo organizacional, de equipo e individual para alcanzar las metas del negocio
y el éxito organizacional. Este incluye establecer expectativas, demostraciones de
habilidades, asesoria, feedback y mejoras continuas. El reconocimiento o definen
como, prestar atencion a las acciones de los empleados, esfuerzos,
comportamientos o desempefio. Esto se basa en la necesidad intrinseca de las
personas de sentir que su trabajo es apreciado y reconocido, esto puede ayudar a la

estrategia de negocios si se refuerzan los comportamientos acertados. Ya sea un
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reconocimiento formal o informal, se tienen que llevar a cabo el reconocimiento

inmediatamente después del hecho. Los premios pueden ser dinero o no.

Desarrollo y oportunidades de carrera: el desarrollo es un grupo de experiencias de
aprendizaje disefiadas para mejorar las habilidades aplicadas de los empleados y las
competencias. Desarrollando empleados comprometidos que van a desempefiarse
mejor y lideres comprometidos con sus organizaciéon para que avancen. Las
oportunidades de carrera estan definidas como involucrar en el plan de los
empleados los objetivos de carrera. Esto puede incluir esto puede incluir avances a
una posicion con mayor responsabilidades dentro de la organizacion. La
organizacion apoyara las oportunidades de carrera internamente para que los
empleados talentosos se puedan ubicar en posiciones que les ayuden a desempenar

todas sus capacidades y asi contribuir con la organizacion de la mejor manera.

Tal y como expone (Urquijo & Bonilla, 2008) la compensacion puede intrinseca o

extrinseca que a su vez puede ser no financiera o financiera que puede ser directa o

indirecta.

Compensacion intrinseca: esta compensacion depende “De las necesidades de los
propios empleados y del trabajo que estos realizan. Algunos empleados pueden
sentirse compensados solos con ejercer algun trabajo que les resulte especialmente

interesante y que contribuye con su crecimiento y desarrollo personal.” (Urquijo

& Bonilla, 2008, p.27)

Compensacion extrinseca: “tiene relacion directa con el contenido del trabajo y
el ambiente en el cual es realizado” (Urquijo & Bonilla, 2008, p.28). Estas

recompensas pueden ser divididas en no financieras y financieras:

- Compensacion No Financiera: se refiere al ambiente laboral en el que se
desenvuelve el trabajador. Un ambiente amistoso de buenas relaciones con
los compaiieros y en el que se reconozcan la labor desempenada (Urquijo

& Bonilla, 2008, p.28).
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- Compensacion Financieras: “implican un costo o inversion de caracter
financiero que se centra en atraer, mantener y motivar al personal para
contribuir con los objetivos de la organizacion.” (Urquijo & Bonilla, 2008,

p.28). Estas a su vez pueden ser:

v~ Compensacion Directa: costos financieros resultantes de los
pagos a los empleados por el tiempo trabajado o por los

resultados obtenidos. (Urquijo & Bonilla, 2008, p.28).

v~ Compensacion Indirecta: costos financieros generados por el
otorgamiento de beneficios para los empleados. (Urquijo &

Bonilla, 2008, p.28).

1.3 Importancia de la compensacion

La retribucion es uno de los aspectos mas importantes en el ambito laboral, tanto en
recursos humanos como en la organizacion en general, influyendo en diferentes aéreas de

los recursos humanos:

Influyen en las actividades de analisis de puestos y la
evaluacion del rendimiento, que le aportan elementos para determinar
la retribucion total, reclutamiento y seleccion de personal, al permitir
confirmar que el sueldo sea el suficiente, de forma que atraiga a las
personas adecuadas, en el momento oportuno, para los puestos de
trabajo pertinentes y la planificacion de los recursos humanos, retener
a los buenos empleados y motivar a los empleados, administrar los
sueldo de conformidad con la normativa legal, facilitar el logro de los
objetivos estratégicos de la organizacion y lograr una ventaja
competitiva mediante el control de los gastos de personal. (Dolan,

Schuler, & Valle, 1999, p.252).

La importancia de la compensacion, radica en que “la manera que la gente es

pagada afecta la calidad de su trabajo” (Milkovich & Newman, 1999, p.5). Es decir, que
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de acuerdo a lo satisfecho o insatisfecho que el trabajador se encuentre con la

remuneracion obtenida por su trabajo, el trabajador serd mas o menos productivo.

Segun, (Ortega, 2001) la compensacion extra salarial va a jugar un papel importante
en el mantenimiento de la competitividad de las empresas, convirtiéndose en un elemento
clave en la relacion de las empresas y sus empleados, con efectos directos sobre los

mecanismos de atraccidn, retencion y motivacion del personal clave.

El nivel de salarios en relacion a la produccion es el elemento esencial, tanto en la
competencia de la organizacion en el mercado de trabajo, como en las relaciones de la
organizacion con su propio personal. Por lo tanto, una buena politica de relaciones con los
empleados, es uno de los mejores métodos para aumentar la productividad, ya que es
natural que un empleado se esfuerce mas cuando recibe de la organizacién los incentivos y

la motivacién adecuada (Werther Junior & Davis, 2000)

2. Beneficios

2.1 Definicion

Tal y como propone (Hay Group, 1990), los beneficios sociales son elementos que
pertenecen a la compensacion indirecta y que tienen como objetivo asegurar la satisfaccion

de las necesidades basicas, seguridad, financieras y otras.

World at Work (2011) define los beneficios como programas que el empleador usa
para sustituir el efectivo en la compensacion de los empleados. Estos programas pueden ser
tales como salud, proteccion del ingreso, ahorro y programas de jubilacion, todos estos
programas les dan seguridad a los empleados y sus familias. Y los clasifica en cuatro

elementos:

* Requeridos por ley: son todos aquellos programas que tengan como

objetivo, el del proteger el ingreso del empleado o a su familia ante
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cualquier contingencia, como por ejemplo jubilacion, invalidez,

fallecimiento, etc. (Delgado, 2004).

* De salud y bienestar: tiene el mismo objetivo que el anterior, pero este
incluye a los sistemas privados, tales como HCM, seguros de vida, cajas de

ahorro, seguros dentales, planes de seguridad mental.

* Pagos por tiempo no trabajado: estos son todos aquellos en los cuales el
empleado reciba algin tipo de remuneracidon sin ir a prestar servicios.
Delgado (2004) los define como todas aquellas prestaciones asumidas por la
empresa por el tiempo no trabajado por el profesional, tales como las
vacaciones, dia libre por enfermedad (puede por enfermedad propia o de un

familiar).

* Jubilacién o por Retiro: son todos aquellos que benefician al empleado una
vez alla cumplido con un tiempo determinado en la organizacién y este
elegible para jubilarse, son por ejemplo profit sharing plan, planes de bonos,

planes definidos de beneficios.

Chiavenato define los beneficios sociales como “aquellas facilidades,
comodidades, ventajas y servicios que las empresas ofrecen a sus empleados para

ahorrarle esfuerzos y preocupaciones” (Chiavenato, 2002, p.459).

Por otro lado, Castillo Aponte opina que los beneficios laborales “constituyen un
complemento de la remuneracion economica y son ofrecidos para mejorar la calidad de
vida de los trabajadores, promoviendo su desarrollo integral”. (Castillo Aponte, 2006,

p.243)

Por lo anteriormente expuesto podemos decir que los beneficios son un
complemento del salario, una compensacién que se da a los trabajadores con la finalidad
de incentivarlos y lograr un sentimiento de pertenencia con la empresa, mas alld del

esfuerzo y desempefio en su puesto de trabajo.
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2.2 Ventajas de los Planes de Beneficios

Al tratarse de mantener satisfecho al trabajador, estos programas son de suma
importancia ya que a través de un buen plan de beneficios adecuado a las necesidades de

los empleados se

“Eleva la moral de los empleado, reduce la rotacion y el ausentismo, eleva
la lealtad del empleado hacia la empresa, aumenta el bienestar del
empleado, facilita el reclutamiento y la retencion del personal, aumenta la
productividad y disminuya el costo unitario del trabajo, demuestra las
directrices y los propdsitos de la empresa hacia los empleados, reduce
molestias y quejas, promueve las relaciones publicas con la comunidad”

(Chiavenato, 2000, p.470).

Por otro lado, para el trabajador estos planes son percibidos como una forma de
aligerar las cargas y de afianzar su seguridad fisica y econdémica ya que, si bien no se trata
de una compensacion monetaria directa, indirectamente el trabajador percibe beneficios

que le permiten enfrentar adversidades que se le presentes ya que

“Ofrecen ventajas no disponibles en dinero, asistencia para la solucion de
problemas personales, ofrecen medios para mejorar las relaciones sociales
entre los empleados, reducen los sentimientos de inseguridad, ofrecen
oportunidades adicionales de asegurar status social, ofrece compensacion
extra, mejora las relaciones con la empresa, reduce las causas de
insatisfaccion, contribuye al desarrollo personal y al bienestar individual”

(Chiavenato, 2000, p.353)

A pesar de la ventaja que se perciben tanto desde la situacion de la empresa como
desde la situacion del empleado, no hay que olvidar que, tal y como expone (Chiavenato,
Gestion del Talento Humano, 2002), la aplicacion de estos planes puede generar costos

excesivamente elevados, asi como la perdida de efecto esperado cuando estos se conviertan
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en un habito, abriéndose también, nuevas fuentes de quejas y reclamos y acusaciones de

paternalismo.

2.3 Clasificacion de los Beneficios

Se han dado muchas clasificaciones de los beneficios, tales como las hechas por
Dolan, Schuler, & Valle (1999), Chiavenato (2000), Arias (2006), entre otros. Sin
embargo, explicaremos aqui las clasificaciones de los autores que mas se adapten a la
investigacion y al tipo de empresa y de trabajadores que seran objeto de estudio para esta

investigacion.

a) Segun Dolan, Schuler y Valle (1999)

La compensacion indirecta para Dolan, Schuler y Valle (1999) es aquella que tiene
como finalidad gratificar a los empleados por formar parte de la organizacion, mas alla de
la dificultad o desempefio propio del cargo que ocupe. Su clasificacion de Beneficios es la
siguiente:

* Programas de Proteccion Publicos y Privados: se refiere a los programas
establecidos en la legislacion laboral, tales como, beneficios de retiro, beneficios de
seguro, beneficios de suplemento por desempleo; que permiten garantizar al
trabajador un minimo de proteccion. Por otro lado, los beneficios de proteccion
privados son ofrecidos debido a deficiencias en los servicios de salud publica o lo
costoso que resulta para un trabajador cotizar dicho servicio. Nos referimos a los

siguientes beneficios.

* Sueldo correspondiente a tiempo no trabajado: hace referencia a los pagos
realizados a un trabajador mientras éste efectiia sus actividades laborales y alguno
de estos beneficios puede ser disfrutado segin su conveniencia. Estos beneficios
estan constituidos por dos tipos de beneficios:

En el Trabajo:
* Entretenimiento
= Recesos

= Periodos de descanso por metas cumplidas
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Fuera del Trabajo:
* Vacaciones
= Reposo

= Dias Feriados

* Servicios para los empleados y retribuciones en especie: tienen la finalidad de
mejorar la calidad de vida personal o de trabajo de empleado, incluyendo aquellos
elementos que representan un simbolo de estatus ya que estan dirigidos solo a la
alta gerencia y al alto nivel ejecutivo. Estos Beneficios son:

= Celulares

= Transporte o vehiculo con o sin chofer
= Estacionamiento

* (Gimnasio

* Asesoria Financiera

=  Guarderia

Figura 2. Modelo de Compensacion Indirecta de Dolan, Schuler y Valle (1999)

Compensacién Total
p—
- | |
Recompensas Extrinseca Recompensas Intrinseca ( no
(monetarias) monetarias)
1
I 1
Compensacion Directa Compensacion Indirecta
1
Proteccion Servicios al empleado:
Piblica y Sueldo » Celulares
Privada: correspondiente a > Transporte
» Retiro Tiempo no »  Estacionamiento
»  Suplemento trabajado > Vacaciones
por U ofrecidas por la
desempleo empresa
» Seguros » Gimnasio
» Seguridad » Guarderia
Social »  Asesoria Fin.
En el trabajo: Fuera del trabajo:
» Entrenamiento » Vacaciones
» Recesos ] ~ Reposos médicos
» Periodos de » Dias feriados
descansos por metas
cumplidas

Fuente: elaborado por Marquez y Morett con motivo de Trabajo de Grado a partir de Dolan, S., & Schuler,

R., etal. (1999). La gestion de los Recursos Humanos. Espafia: McGraw- Hill; capitulo10y 11.
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b) Segun Chiavenato (2000)

“Un programa de beneficios implica fijar objetivos y criterios. Los objetivos se
refieren a las expectativas de la organizacion, a corto y largo plazo, con relacion a los
resultados del programa segun los criterios que pesan en la ponderacion del programa”.

(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, 2000, p.470).

Chiavenato (2000) destaca que los beneficios estan dirigidos al trabajador y que los
beneficios sociales, servicios y programas estdn destinados a brindarle seguridad al
empleado en tres aspectos de su vida; El ejercicio del cargo, es decir, bonificaciones,
seguro de vida, premios por produccion, entre otros; Fuera del cargo, pero dentro de la
empresa, como por ejemplo, descanso, refrigerio, transporte, entre otros; y Fuera de la

empresa, en la comunidad; como, recreacion, actividades comunitarias, entre otras.

Estos beneficios pueden ser financiados por la empresa de forma total o parcial y
constituyen elementos indispensables para mantener un nivel satisfactorio de moral y
produccion de la fuerza laboral.

Los programas de beneficios sociales son clasificados de la siguiente manera:
De acuerdo a sus exigencias:
= Beneficios Legales: aquellos estipulados en la legislacion laboral. Algunos de estos
beneficios son pagados por la empresa y otros corren por cuenta de las entidades de

seguridad social.

= Beneficios Voluntarios: Son aquellos que concede la empresa por voluntad propia

ya que no son exigidos ni por la ley ni por la negociacion colectiva con el sindicato.
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De acuerdo a su naturaleza:

Beneficios Monetarios: son pagados en efectivo a través de la nomina y generan

obligaciones sociales.

Beneficios No monetarios: se brindan en forma de ventajas, servicio o comodidades

para el trabajador.

De acuerdo a los objetivos:

Programas asistenciales: los cuales mejoran la calidad de vida del trabajador y de
los suyos. Tienen como finalidad brindar al trabajador y nticleo familiar algunas
condiciones de seguridad y prevision en casos de emergencia.

Programas recreativos: Los cuales integran al trabajador a la comunidad y a la
sociedad. Tiene la finalidad de brindarle condiciones de descanso, recreacion u ocio

constructivo.

Programas Supletorios: Los cuales el trabajador percibe por el simple hecho de
pertenecer a la empresa. Tiene la finalidad de brindar al trabajador algunas
facilidades para mejorar su calidad de vida. Tales como, transporte,

estacionamiento privado, comedor en el lugar de trabajo.



Figura 3. Tipos de Servicios y Beneficios Sociales por sus objetivos.

Asistenciales

Tipos de
beneficios

A 4

Recreativos

Asistencia médico
hospitalaria.

Asistencia odontologica
Asistencia financiera
Subsidio de medicamentos
Asistencia educativa
Asistencia juridica
Servicio social y asesoria
Cocperativa de consumo
Seguro de vida colectivo
subsidiado
Complementacion de la
pension

Remuneracion por tiempo
no trabajado.

Supletorios

Y

Asociacion recreativa o club
Colonia vacacicnal

Tiempo libre, deportivo y
cultural

Promociones y excursiones
programadas

Mdsica ambiental, etc.

A4

Restaurante en el lugar de
trabajo

Transporte subsidiado al
personal

Estacionamiento privado
Distribucion de café

Bar y cafeteria

Fuente: CHIAVENATO, Idalberto. (2000) Administracion de recursos Humanos.
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En la Figura 3 podemos apreciar mas facilmente los beneficios sociales que pueden

ser aplicados en una empresa y que cubren las necesidades basicas de los trabajadores, las

cuales son las necesidades fisiologicas, de seguridad, proteccion y participacion.

A continuacion, en la Figura 4 se observa con mayor claridad, cuales son la

necesidades que quedan cubiertas con la planificacion de cada uno de los beneficios de

acuerdo a los objetivos.



Figura 4. Tipos de Beneficios Sociales y Necesidades Humanas por Satisfacer.

Tipos de
beneficios

Asistenciales

A4

Recreativos

Y

Necesidad de seguridad
Necesidades fisiologicas
Necesidad de proteccion
Necesidad de participacion

Supletorios

A4

Necesidades fisiclogicas
Necesidades de
participacion

Necesidades de
reconocimiento
Necesidades de aceptacion
social.

Necesidades de prestigio

Necesidades fisiologicas
Necesidad de
reconccimiento
Necesidad de seguridad
Necesidad de aceptacion
social

Necesidad de prestigio

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (2000) Administracién de recursos Humanos.

¢) Segun Arias Galicia (2006)

Arias, plantea una clasificacion de las prestaciones de la siguiente manera:

27

= Prestaciones Otorgadas por la Organizacion: estas prestaciones se encuentran

sujetas a las normas de la empresa y se refieren a beneficios como préstamos

personales, caja de ahorro, pago de la educacion para los hijos de los trabajadores,

dote matrimonial, ayuda por el nacimiento de un hijo, pensiones, seguro de vida,

entre otros.

= Prestaciones Financieras Indirectas: tales como, disfrute de vacaciones en casos

especiales, servicio de comedor, facilidad de horario para estudiar, actividades

sociales diversas, seguro de automovil, entre otros.

2.4 Balance vida trabajo.

Aunque la World at Work no considere estos planes parte de los beneficios, la

empresa a estudiar si considera estos como parte de sus paquetes de beneficios, por lo tanto

para los fines de este estudio les daremos el mismo trato que a los beneficios. Estos los
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define World at Work (2011) como una serie especifica de practicas, politicas y
programas, y una filosofia que activamente apoya los esfuerzos para ayudar a los
empleados a lograr sus objetivos no solo en el trabajo si no en la casa. En otras palabras
permite al empleado el tiempo para atender no solo sus actividades del ambito laboral si no
también en su hogar. Y World at Work (2011) los clasifica y define en las siguientes

categorias:

* Creando un espacio de trabajo flexible: son una variedad de opciones flexibles de
trabajo que permiten un mayor control sobre donde, como y cuando se hace el
trabajo. Por ejemplo flex-time, trabajar desde casa, trabajo de medio tiempo, entre

otros.

* El uso creativo del pago por tiempo afuera: tiempo personal afuera del trabajo para
pasarlo con la familia, amigos o con uno mismo. Dependiendo del pais y las reglas
gubernamentales, se podra dar un tiempo determinado para esto y estara definido o

no si ese tiempo se paga. Por ejemplo: maternidad.

* Salud y bienestar: estas iniciativas se enfocan en reducir el absentismo y mejorar la
productividad, mediante el apoyo de estilos de vida saludables para los empleados
y sus familias. Por ejemplo: descuentos en gimnasios, masajes en el lugar de

trabajo, consejeria nutricional, entre otros.

* Responsabilidad con la comunidad: es la forma en como las organizacion se
involucra con la comunidad interna y externa, a través de donaciones monetarias,

programas de voluntariado y asociaciones.

* Cuidado de dependientes: son programas que van dirigido no solo a los hijos de los
trabajadores si no también a los padres o familiares mayores. Tales como
programas de plan vacacional, reembolso con respecto a los gastos de cuidado de

personas mayores, entre otros.

* Soporte Financiero: la principal preocupacion de estos planes es ganar la

aprobacion, ayudar a implementar, beneficios financieros voluntarios asi como
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también brindando recursos y referencias que ayuden a los empleados a manejar

sus responsabilidades financieras.

* Iniciativas de cambio cultural: la cultura organizacional consiste en las actitudes
colectivas y el comportamiento de los individuos dentro de la organizacion.
Cambiar la cultura es algo retador ya que significa cambiar estas actitudes y
comportamientos a través de cambiar las creencias y valores detrds de estos.
Algunos ejemplos son: politicas de inclusion y diversidad, iniciativas sobre el

ambiente de trabajo, redisefio del trabajo, y promover la efectividad en equipo.

2.5 Constructo de un sistema de beneficios.

Segtin (Sinclair, Leo, & Wirght, 2005) definen que un constructo se divide en dos
temas principales la eficiencia del sistema de beneficios y la efectividad del sistema de

beneficios.

¢ La Eficiencia del sistema de beneficios:

Esta comprendida en dos aspectos, el primero, la calidad de la comunicacion de
beneficios, la cual refiere a las percepciones de los empleados de la informacién que le
es brindada por la organizaciéon acerca de los programas de beneficios. La
comunicacion efectiva es critica para que los empleados entiendan plenamente y
utilicen sus paquetes de beneficios, esto es fundamental para tener un sistema de
beneficios de calidad. Para que exista una comunicacion de calidad en el sistema de
beneficios que deben existir tres indicadores, uno, la informacion de beneficios debe
ser precisa (Sinclair, Leo, & Wirght, 2005). Dos, la informacion debe ser clara y
comprensible. Y tres la informacion debe llegar en momento oportuno. El segundo
aspecto que definen Sinclair et al (2005) para la eficiencia del sistema de beneficios es,
la calidad del sistema de beneficios, que la definen como la percepcion de los
empleados con respecto al uso de sus beneficios y al igual que la calidad de la
comunicacion de beneficios tiene que ser preciso, sencillo, y rapido y oportuno. Ya que
si un sistema de beneficios que sea dificil de utilizar o complicado a la hora de

presentar una queja, va a reducir el valor de ese beneficio y a quitarle el valor a la
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empresa que tiene con respecto a ese beneficio, y los empleados van a percibir que el

sistema es incapaz de darle respuesta a sus necesidades. (Sinclair et al 2005).

¢ La Efectividad del sistema de beneficios:

Desde una perspectiva de retencion, el principal objetivo de un sistema de
beneficios, es el de proveer a los empleados con beneficios lo suficientemente valiosos
como para hacer que el empleado se mantenga con la compainia (Sinclair et al 2005).
La efectividad de un sistema de beneficio se divide en dos aspectos: el primero, la
participacion de los empleados, la cual se refiere al grado en el cual los empleados
tienen una opinién o participacion en el disefio y la administracion del sistema de
beneficios. Los empleados que participan en el disefio de sus programas de beneficios,
tienden a estar mas familiarizados con la cobertura de los beneficios, van a encontrar
mas facil de usarlos, y van a ser capaces de utilizar sus programas de beneficios a su
medida. El segundo lugar, la importancia de los beneficios, esto se refiere al valor

psicolégico que el empleado coloca en sus beneficios (Sinclair, Leo, & Wirght, 2005).

2.6 Modelo Teodrico de Margaret Williams 1995.

Este modelo se basa en la discrepancia de dos constructos que son: percepcion de la
cantidad de beneficios que deberia ser recibido y la percepcion de beneficios recibidos. Por
lo tanto, si la percepcion de la cantidad de beneficios que deberian ser recibidos es igual o
menor a la cantidad percibida de beneficios recibidos entonces la satisfaccion esperada va
ser mas alta que si la percepcion de la cantidad de beneficios que deberian ser recibidos es

mayor que la de percibidos recibidos (Williams, 1995).

Los beneficios que deberian ser recibidos estdn comprendidos por: insumos
laborales percibidos, factores personales, cantidad contribuida por los empleados para los
beneficios y cantidad percibida de beneficios recibidos. La categoria de diferenciacion de
beneficios esta mostrada como un moderador de las relaciones entre los insumos laborales
percibidos y la percepcion del tipo y nivel de os beneficios que deberian ser recibidos

(Williams, 1995).
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En relacion, a la percepcion de los beneficios recibidos los principales indicadores
son: la cantidad contribuida para los beneficios por parte de los empleados y los reportes
de los empleadores de los tipos y niveles de beneficios dados actualmente (Williams,

1995).

En base a esto, define la satisfaccion del nivel de beneficio como la discrepancia
entre la cantidad percibida de beneficios que deberian ser percibidos y la cantidad
percibida de beneficios recibidos. Las demas variables independiente muestran tener efecto
en el nivel de satisfaccion de los beneficios indirectamente a través de la discrepancia entre

estas dos variables (Williams, 1995).

3. Teoria De Las Necesidades

3.1 Teoria de la jerarquia de las necesidades

De acuerdo con lo propuesto por Abraham Maslow (1954), quien jerarquiza las
necesidades humanas de abajo hacia arriba, las necesidades deben ser cubiertas desde la
base de la pirdmide hasta la punta o lo mas alto de ella. El orden que propone de las

necesidades humanas es el siguiente:

* Necesidades Fisiologicas: son las necesidades mas basicas del ser humanos. Tales
como sed, hambre, suefio. Son las primeras necesidades que el hombre debe buscar

satisfacer.

* Necesidades de Seguridad: pueden ser satisfechas una vez que las fisiologicas sean
satisfechas. Estas necesidades se refieren a la seguridad fisica, tener un refugio, empleo,
seguridad moral, familia, es decir, asegurarse de tener los medios para proteger el

cumplimiento o alcance de las necesidades futuras.

* Necesidades de Afiliacion: son aquellas necesidades de recreacion y afectivas que
tiene el ser humano. Estas necesidades son cumplidas en conjunto con otras personas. Por

ejemplo, deporte, amistad, amor, entre otras.
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* Necesidades de Estima o Reconocimiento: es la necesidad de las personas de
sentirse reconocidas y valorados por el mismo y por los demas, esto repercute en la

autoestima y el complejo de inferioridad, confianza, el respeto.

* Necesidades de Autorrealizacion: esta necesidad estd ubicada en la punta de la
pirdmide y solo se puede satisfacer una vez que las necesidades anteriores se encuentre

cubiertas. Cuando esta necesidad se encuentra satisfecha, el individuo se siente en plenitud.

3.2 Teoria de los dos factores

Herzberg (1959) propone una teoria diferente basandose en la teoria de la
jerarquizacion de necesidades de Maslow. Esta teoria expone que existen dos tipos de

factores; extrinsecos o higiénicos y factores intrinsecos.

* Factores Extrinsecas: se refiere a todos los factores del ambiente que rodean al
individuo, es decir, todos aquellos factores que el individuo no puede controlar. En el
trabajo son reflejados en el salario, reglamento interno de la empresa, area de trabajo,

beneficios sociales.

* Factores Intrinsecos: son factores que controla en individuo y son necesidades
personales como la autorrealizacion, obtencion de logros, reconocimiento profesional. Este
factor no sera relevante en nuestro trabajado debia a que se estudiara la satisfaccion de
individuo respecto al plan de beneficios que recibe, siendo este, “el plan de beneficios” un

factor extrinseco.

4. Satisfaccion Laboral

La Satisfaccion en el trabajo se puede definir como la actitud de un empleado frente
a su trabajo y viene siendo una suma complicada de un niumero de elementos del trabajo
basada en las creencias y valores del trabajador. Tal y como definen Sanchez, Lopez y
Velazquez (2007), podemos considerar la satisfaccion como el resultado de una
combinacion de circunstancias ambientales, psicoldgicas y fisioldgicas que causan que el

individuo considere que se encuentra satisfecho con su trabajo.
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Tambien puede ser definida como los sentimiento que las personas tienen respecto a
su trabajo y diferentes aspectos de su trabajo. Es el grado en que a una persona le gusta o
disgusta su trabajo (Spector, 1997). Y para completar esta definicién, algunos autores
sostienen que la satisfaccion tiene un componente afectivo y otro cognitivo, tal y como
sostiene Brief y Weiss (2002) al igual que Davis y Nnewstrom (1991), que definene la
satisfaccion laboral como “un conjunto de sentimientos favorables y desfavorables mediate

los cuales los empleados perciben su trabajo” (Zarinana & Vasconcelos, 2010)

Dicho esto, segin Davis y Newstrom (1999) los principales elementos de la

satisfaccion laboral son:

* Un trabajo intelectualmente estimulante
* Recompensas Equitativas
* Condiciones favorables de trabajo

* Colegas cooperadores

Sin embargo, Spector (1997), plantea teoria mdas completa respecto a los
componentes o dimensiones que integran la variable satisfaccion laboral, las cuales son:

* Remuneracién: entendido como el dinero recibida por el trabajo realizado.

* Promocion: se refiere a las oportunidades que tiene el trabajador de crecer y

ascender a cargos superiores dentro de la organizacion.

* Supervision: relacionado con la relacion que mantiene el trabajador con su

supervisor inmediato.

* Beneficios Complementarios: los retribuciones que el trabajador puede obtener,
ademas de su salario, por pertenecer a la organizacion. Estas retribuciones pueden ser

monetarios o no monetarios.

* Recompensas contingente: se refiere a los reconocimientos que pueda recibir por el
trabajo bien hecho o por alguna colaboracion especial, pueden ser reconocimiento o

recompensas.
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* Condiciones de funcionamiento: son las politicas, normas y procedimientos que

rigen la organizacion.

* Compatfieros de trabajo: es el tipo de relacion que se mantiene con los compaiieros

de trabajo.

* Naturaleza del trabajo: la satisfaccion que te proporciona las funciones que realizas
en determinado puesto de trabajo por el simple hecho de hacerlas. Como se siente el

trabajador con las tareas que realiza.

* Comunicacion: el grado de comunicacion que existe entre los diferentes niveles de

la organizacion y como la informacion fluye entre ellos.

La satisfaccion o insatisfaccion de los empleados genera varias consecuencias tanto
para la empresa como para el empleado. El nivel de satisfaccion influye en el nivel de
compromiso repercutiendo en el esfuerzo, y finalmente en el desempefio (Zarifiana &
Vasconcelos, 2010) de igual modo Robbins (2004) detecto que los trabajadores con bajos
niveles de satisfaccion tienden a ausentarse de sus puestos de trabajo de forma mas
recurrente. Igualmente, la satisfaccion estd relacionada de manera inversamente
proporcional a la rotacion de personal dentro de la empresa segun plantea Davis y
Newstrrom (1991), es decir, a mayos satisfaccion laboral menos indice de rotacién en la

organizacion.

Por otro lado, actitudes como robos, agresion, retrasos, olvidos, aburrimiento,
ausentismo o baja productividad, pueden presentarse por la insatisfaccion del empleado,
sentimiento producido cuando el trabajador siente que las recompensas recibidas por su

trabajo no corresponden con su esfuerzo realizado. (Zarifiana & Vasconcelos, 2010).

4.1 Satisfaccion con respecto al plan de beneficios

Segun (Kotler, 2001) es la sensacion de placer o decepcion que tiene el empleado al
comparar el desempefio de su plan de beneficios, con sus expectativas. En otras palabras es
la actitud del empleado frente a los beneficios que recibe, que viene siendo una suma de

elementos entre el producto recibido y el servicio.
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5. Modelo Planteado para el Estudio

A continuacion, basandonos en todo el planteamiento tedrico expuesto
anteriormente, se muestra el modelo que se pretende aplicar en este estudio, adaptado a los

objetivos de la investigacion y a la cultura en la que se desarrollara.

Se propone ver a “El Plan de Beneficios” como un producto y a “Los Empleados”
como los clientes y consumidores del producto. Por lo que la percepcion de satisfaccion
respecto al producto se enfocara desde 8 dimensiones; 3 de estas dimensiones, referentes a
lo que es el producto (Costo, Relevancia y Diferenciacion) y las 5 dimensiones restantes,
estan enfocadas a el servicio que se brinda a los empleados por parte del area encargada de
administrar el plan de beneficios, las cuales son confianza, conocimiento, conveniencia,

eficiencia y dedicacion.

Figura 5. Modelo Propuesto por el estudio de Nivel de satisfaccion de beneficios

= Confianza

>  Conocimiento

Servicio —> Conveniencia

> Eficiencia

Satisfaccion de
Beneficios

> Dedicacién

> Relevancia

Producto === Diferenciacién

> o Costo

Fuente: Modelo Basado en (Hagan, 1997) (Cooper, 1979) (Kotler, 2001) (Williams, 1995)
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Para el desarrollo del modelo se utilizaron como referencia diversos autores los
cuales presentaban diferentes enfoques con respecto a la satisfaccion del plan de beneficios
y de como deben ser atendidos los planes de beneficios para generar el mayor grado de
satisfaccion en los empleados. Para la seleccion final de las dimensiones que se utilizaron
en el presente estudio, fueron a través de discusiones con el tutor, en donde se decidieron

las dimensiones que se explican a continuacion:

* Confianza: entendida como la habilidad para entregar lo que se prometio,
cuando se prometio (Hagan, 1997). Es decir, que el empleado confie en lo
que le brinda su plan de beneficios y que sepa que efectivamente puede

disfrutar de ellos cuando €l los necesite.

* Conocimiento: la habilidad de responder precisamente las preguntas de los
empleados y de proveerles cualquier informacion adicional y necesaria para
que puedan realizar decisiones sabias con respecto a los beneficios. Asi
mismo, que todos los empleados tengan conocimiento de todos los
beneficios a los que tienen acceso y las condiciones y requerimiento para

acceder a ellos (Hagan, 1997).

* Conveniencia: Implica que el beneficio sea facil de utilizar y de entender.

(Hagan, 1997).

* [Eficiencia: es la habilidad por parte del departamento de RRHH de atender
rdpidamente las peticiones o quejas de los empleados con respecto a
informacion y el procesamiento de transacciones con respecto a los

beneficios. (Hagan, 1997).

* Dedicacion: voluntad de la empresa para asociarse con el empleado y actuar

en su nombre para encontrar soluciones a sus necesidades. (Hagan, 1997).

* Costo: cantidad o porcentaje econdmico o no econdmico que el empleado

contribuye para sus beneficios. (Williams, 1995).
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Relevancia: refiriéndonos a la importancia de los aspectos que atiende el
servicio como son: necesidades del empleado, sensibilidad de los precios y
competencia. (Cooper, 1979). Es decir, si el beneficios es relevante para el
trabajador teniendo en cuenta su momento de vida actual. Por su parte
(Kotler, 2001) define la relevancia como determinar las necesidades deseos
e intereses de los consumidores y a su vez generar la satisfaccion deseada de
forma eficiente y eficaz, de forma tal que se preserve o mejore el bienestar
de los empleado. En otras palabras esto quiere decir que tan conveniente es

para el empleado, el beneficio que le brinda la empresa.

Diferenciacion: percepcion de los empleados con respecto a sus beneficios
actuales en comparacion con los que reciben otros empleados que se
encuentran en el mismo nivel o posicion laboral, con el mismo nivel

educativo y la misma carga de responsabilidades. (Williams, 1995).
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

Para el desarrollo de esta investigacion fue necesario establecer una estrategia
metodologica, con el fin de desarrollar adecuadamente el estudio, logrando asi los

objetivos planteados.

1. Disefio de investigacion

Una vez definido el marco conceptual por el que se va a regir la investigacion, es
importante determinar cudl serd el disefio de la investigacion para darle forma al marco
metodologico y de esta manera, que los resultados que se obtenga sean lo mas confiables

posibles.

Para Gomez (2006) el término “disefio” significa “el plan o estrategia concebida
para obtener la informacion que se desee” (Gomez, 2006, p.85), es decir, la manera en la
que se van a recolectar los datos necesarios para das respuesta a las preguntas planteadas y

cubrir los objetivos propuestos.

La investigacion no experimental es un estudio sistematico y empirico en donde las
variables independientes no se manipulan debido a que ya han sucedido. Las inferencias
sobre las relaciones entre variables se realizan sin intervencidn, y estas relaciones se

observan en su contexto natural (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 1991)

Asi mismo, los disefios de tipo no experimental se pueden clasificar en
transeccional y longitudinal. Los primeros buscan recolectar datos en un solo momento; su
proposito es describir variables y analizar su incidencia en un periodo determinado.

Mientras que los segundos recolectan datos a través del tiempo, en periodos especificos,
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con el objetivo de hacer inferencias en relacion al cambio (Hernandez, Fernandez y

Baptista, 1991).

Por lo tanto el presente estudio es de tipo no experimental, ya que se realizo sin
realizar modificaciones intencionales de las variables, es decir, se observaron los
fendmenos tal y como ocurrieron en su entorno natural, para luego ser analizado. Asi
mismo es una investigacion de tipo descriptivo en donde plantearon de forma detallada la

satisfaccion de los empleados en base al plan de beneficios.

3. Unidad de analisis y poblacion

Tomando en cuenta lo planteado por (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 1991), la
unidad de analisis se refiere al conjunto de elementos que forman parte del estudio; en este
caso, los empleados de una importante empresa de alimentos del Area Metropolitana de

Caracas.

Se entiende como poblacién de estudio a la totalidad de un conjunto de elementos,
seres u objetos, que se desean investigar, y de la cual se estudiard una fraccion, que se
pretende que retina las mismas caracteristicas y en igual proporcion (Balestrini, 1998) En
esta investigacion la poblacion va a estar definida por las 250 personas que trabajan en la
sede ubicada en el Area Metropolitana de Caracas de una importante empresa de

alimentos.

En el presente estudio no se aplicd un tipo de muestreo, ya que el instrumento fue
enviado a todos los trabajadores con un afio o mas de antigiiedad de una importante
empresa de alimentos presentes en la sede del area Metropolitana de Caracas, de los cuales
luego de tres semanas de haber pasado el instrumento, respondieron la encuesta un total de
ochenta y dos trabajadores lo cual representa un 33% de la poblacion a la cual se le hizo

llegar el instrumento.



4. Variable: Satisfaccion con respecto al Plan de Beneficios

A continuacidn se mostrara la Operacionalizacion de la variable:

Variable

Concepto

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable

Categorias

Dimensiones

Concepto de Dimensiones
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Satisfaccion con
respecto al plan
de beneficios

La actitud del
empleado
frente a los
beneficios que
recibe, que
viene siendo
una suma de
elementos
entre el
producto
recibido y el
servicio.

Servicio

Entendida como la habilidad

Obtengo lo que se ofrece

para entregar lo que se |sobre este beneficio en el
Confianza . . .

prometio, cuando se | tiempo y cantidad

prometio. (Hagan, 1997) prometida.

La habilidad de responder

precisamente las preguntas

de los empleados y de

proveerles cualquier

informacién  adicional 'y

necesaria para que puedan

realizar decisiones sabias | Obtengo informacion util
Conocimiento |con  respecto a los|y oportuna sobre este

beneficios. Asi mismo, que | beneficio.

todos los empleados tengan

conocimiento de todos los

beneficios a los que tienen

acceso y las condiciones y

requerimiento para acceder a

ellos. (Hagan, 1997)

Implica que el beneficio sea | Entiendo con claridad las
Conveniencia |facil de utilizar y de|ventajas, desventajas y

entender. (Hagan, 1997) utilidad del beneficio,

Es la habilidad por parte del

departamento de RRHH de

atender rapidamente las

peticiones o quejas de los | Obtengo soluciones
Eficiencia f:mpleado.s' con respecto a oportu.nas a 'mis

informacion y el | requerimientos asociados

procesamiento de | a este beneficio.

transacciones con respecto a

los  beneficios. (Hagan,

1997)

Voluntad de la empresa para | Percibo que la empresa

asociarse con el empleado y | hace lo necesario para
Dedicacion actuar en su nombre para |solucionar mis

encontrar soluciones a sus
necesidades. (Hagan, 1997)

requerimientos en cuanto
a éste beneficio.




Producto

Cantidad o  porcentaje
econdmico 0 no econdmico
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El costo econémico y no

Costo que el empleado contribuye | econdmico para acceder
para sus beneficios. | al beneficio es bajo.
(Williams, 1995)
Refiriéndonos a la
importancia de los aspectos .
port  asp Las cantidades y las
que atiende el servicio como s .
. . caracteristicas que tiene
Relevancia son: necesidades del . .
oy oqe el beneficio se ajustan a
empleado, sensibilidad de| . .
. . | mis necesidades.
los precios y competencia.
(Cooper, 1979)
Percepcion de los empleados
con  respecto a  sus
beneficios  actuales en
comparacion con los que .
np 49 Bste beneficio se
reciben otros empleados que
. .y . encuentra en otras
Diferenciacion |se encuentran en el mismo

nivel o posicion laboral, con
el mismo nivel educativo y
la= misma carga de
responsabilidades.
(Williams, 1995)

compafiias en un nivel
mas bajo.

5. Instrumento de recoleccion de datos, procesamiento y analisis de

los datos.

La recoleccion de datos se va a llevar a cabo mediante la aplicacion de una

cuestionario. El cuestionario es “una modalidad de encuesta que se realiza de forma

escrita mediante un instrumento o formato en papel contentivo de una serie de preguntas”

(Arias, 2006).

El cuestionario, estuvo conformado por unas serie de preguntas cuyo formato de

respuesta es escala de Likert que supe ser definida como:

“una escala de medicion ampliamente utilizada que requiere que los

encuestados indiquen el grado de acuerdo o desacuerdo con cada una de las

series de afirmaciones sobre los objetos de estimulo. En general cada

reactivo de la escala tiene cinco categorias de respuesta que van de “muy en

desacuerdo” a “muy de acuerdo™”. (Malhotra, 2004, p.258)
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En la realizacién del instrumento se hizo una seleccion de los beneficios que
estuvieran disponibles para la mayoria de la poblacion y estos son los siguientes:
Vacaciones dias de disfrute, Vacaciones dias de Bono, Planes de Ahorro, Programa de
Alimentacion, Plan Medico, Seguro de Vida e Invalidez y Provision Mensual de

Productos.

En cuanto a la validez del instrumento de recoleccion de datos, una vez elaborado
fue revisado por expertos en el area de beneficios y metodologia, quienes avalaron el

disefio, contenido y aplicacion del mismo.

El instrumento esta compuesto por cuatro preguntas demograficas y nueve
preguntas enfocadas a medir la satisfaccion respecto a los beneficios. Cada pregunta
representa una dimension del modelo y la novena pregunta indaga de manera general sobre
la variable satisfaccion del plan de beneficios. Y se pas6 un instrumento para cada uno de

los beneficios seleccionados y nombrados anteriormente.

Una vez pasado el instrumento, se realizd el vaciado de la informacion recolectada
para realizar el procesamiento de los datos obtenidos. Esto se hizo bajo un proceso
estadistico y con el uso del programa SPSS 19.0 que permitio realizar el anélisis de la
informacion utilizando la estadistica descriptiva, que se basa principalmente en una
distribucion de frecuencias, que se refiere a un conjunto de puntaciones ordenadas en

categorias (Herndndez, Fernandez, & Baptista, 1991).

Las pruebas estadisticas aplicadas fueron: El Coeficiente Alfa de Cronbach y

Analisis Factorial.

¢ Coeficiente de Cronbach: es un modelo de consistencia interna, basado en el
promedio de la correlaciones entre los items. Entre las ventajas de esta
medida se encuentra la posibilidad de evaluar cuanto mejoraria (o
empeoraria) la confiabilidad del indice si se excluyera determinado item
(Bogliaccini, Cardoso, & Rodriguez, 2005). Este coeficiente se emplea para
medir la confiabilidad del instrumento, es decir, la precision del instrumento

de medicion.
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Para determinar la fiabilidad del instrumento empleado es necesario
someter los resultados obtenidos a una prueba que determine su fiabilidad.
En este caso aplicamos Alfa de Cronbach que mide una cualidad no
directamente observable con la ayuda del programa estadistico SPSS. A
continuacion en la tabla 2 se exponen la tabla de resultados obtenidos luego

de aplicar dicho coeficiente a cada uno de los beneficios encuestados:

Tabla 2. Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach del beneficio:
Vacaciones Dias de Disfrute

Alfa de Cronbach N de elementos
0915 8

Alfa de Cronbach del beneficio:
Vacaciones Dias de Bono
Alfa de Cronbach N de elementos
0,924 8

Alfa de Cronbach del beneficio: Planes de
Ahorro

Alfa de Cronbach N de elementos
0,959 8

Alfa de Cronbach del beneficio:
Programa de Alimentacion
Alfa de Cronbach N de elementos
0,961 8

Alfa de Cronbach del beneficio: Plan
Medico

Alfa de Cronbach N de elementos
0,944 8

Alfa de Cronbach del beneficio: Seguro

de Vida e Invalidez

Alfa de Cronbach N de elementos
0,982 8

Alfa de Cronbach del beneficio: Provision

Mensual de Productos
Alfa de Cronbach N de elementos

0,950 8
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Luego de observar los resultados de la tabla en los que se midio el Alfa de
Cronbach, se puede afirmar que el instrumento disefiado es bastante confiable, ya que los
valores arrojados se encuentran entre 0.915 (Vacaciones Dias de Disfrute) y 0.982 (Seguro
de Vida e Invalidez). Valores muy cercanos a 1 que demuestran la confiabilidad del

instrumento disefiado en este trabajo de investigacion.

* Analisis Factorial: consiste en ordenar los datos y facilitar la interpretacion
de las correlaciones, esperando como resultado valores cercanos a uno en
los reactivos que miden aspectos parecidos y con valores bajos o alejados a
uno que indican reactivos que miden aspectos diferentes. (Chiner Sanz,

2011)

En primer lugar se determiné el coeficiente KOM, el cual fue de 0,873, tal y como
se muestra en la tabla 3; esto indica que el analisis factorial sera de utilidad para los datos.
Ademas se obtuvo una significancia de 0,00 lo cual indica que existen relaciones
significativas entre las variables. Ambos indicadores se traducen en que es apropiado
utilizar la técnica de analisis factorial y que sus resultados son estadisticamente

significativos.
Tabla 3. KMO and Bartlett’s Test

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 0,873
Adequacy.
Bartlett's Test of| Approx. Chi-Square 948,072
Sphericity
Df 28
Sig. 0,000

En la tabla 4 y de acuerdo al scree plot se puede observar la varianza explicada por
cada una de las dimensiones del modelo, s6lo un factor explica ampliamente a la variable
de estudio en un 81,18%, por eso se dice que es unifactorial, Todas las variables en
conjunto se traducen en un solo factor llamado, de acuerdo a los propdsitos y objetivos del

instrumento, satisfaccion percibida por el cliente.
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Tabla 4. Total Varianza Explicada

Total Variance Explained
Extraction Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings
% of Cumulative % of Cumulative
Component Total Variance % Total Variance /)
1 6,495 81,182 81,182 6,495 81,182 81,182
2 0,659 8,238 89421
3 0,343 4,285 93,705
4 0,207 2,585 96,290
5 0,127 1,582 97,872
6 0,098 1,230 99,102
7 0,038 0471 99,572
8 0,034 0,428 100,000
Scree Plot
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Grafico 1. Scree Plot del Coeficiente de Varianza
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6. Factibilidad

Para dicha investigacion no es necesaria la inversion de una gran cantidad de
dinero, la unica dificultad que se puede presentar es al momento de presentar el proyecto
de investigacion en la empresa y que este sea aceptado. Sin embargo, desde el momento en
que se planteo el tema de la investigacion se mantuvieron conversaciones regulares con
contactos pertenecientes a altos cargo jerarquicos, quienes brindaron todo su apoyo y se
mostraron sumamente colaboradores a la aplicaciéon de la investigacion en su empresa.
Otro de los inconvenientes enfrentados durante el trascurso de la recoleccion de datos,
fueron los tiempos de respuesta por parte de los empleados de la organizacion, lo cual cred

ciertos contratiempos y retrasos al momento de realizar el estudio.

7. Consideraciones éticas

» La informacion brindada por la empresa es altamente confidencial, manteniendo
siempre el anonimato, tanto de la empresa como de las personas que brinden algun

tipo de informacion, quedando limitado su uso a fines académicos.

= La empresa, la cual serd objeto de investigacion, tendra acceso a los avances de la

investigacion, al igual que a los resultados y conclusiones que surjan de esta.

= Los trabajadores de la sede de Caracas que participen en el estudio, seran
informados del alcance y fines de la investigacion con la finalidad de dejar claro
que no habra ningun cambio ni modificacién de beneficios en el corto plazo a raiz

de la investigacion.



47

CAPITULO V

PRESENTACION, ANALISIS Y DISCUSION DE
RESULTADOS

En la siguiente capitulo se presentaran los andlisis, graficos y tablas, que se
obtuvieron luego de la aplicacion del instrumento a la poblacion previamente descrita. Esta
serie de graficos y tablas son los que se utilizaron para darle respuesta a las preguntas y

objetivos de la investigacion.
1. Caracteristicas de la muestra

En el presente estudio se envio el instrumento a las 250 personas que trabajan en la
sede ubicada en el Area Metropolitana de Caracas de una importante empresa de
alimentos. Luego de tres semanas obtuvimos ochenta y dos (82) encuestas respondidas que

representan el 33% de la poblacion estudiada.

A continuacidn, presentamos los datos correspondientes a la variable edad. En la
tabla 5 se muestra que las edades varian desde los 19 afios (Minimo) hasta los 54 afios de
edad (Maximo), con una media de 33,073 afios y un coeficiente de variacion de 22,228%
lo que indica que la muestra es medianamente homogénea en relacion a la media de la
edad. Por ultimo, se obtiene una curtosis de 0,332 colocando a la muestra como

leptocurtica lo que implica que los datos se encuentran agrupados alrededor de la media.
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Tabla 5. Edad de l1a Muestra

Media 33,073
Desviacion Estandar 7,351
Coeficiente de Variacion 22,228
Asimetria ,568
Curtosis ,332
Minimo 19
Maiaximo 54

Histograma

107 ] Media = 33,07
Desviacion tipica = 7,351
N =282

Frecuencia

10 20 30 40 50 60
Edad

Grafico 2. Histograma que muestra la distribucion de la edad de la unidad de analisis

Por otro lado, tomamos en cuenta también la variable antigiiedad. En la tabla 6 se
muestra el comportamiento de esta variable, observando que lo minimo de antigiiedad
dentro de la empresa es de un afio y el maximo de tiempo son dieciocho (18) afios,

obteniendo un a media de 5,293 afios de antigiiedad en la empresa, con un coeficiente de
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variacion de 90,729% que implica que la muestra es muy heterogénea en relacion a la
media de antigiiedad dando también como resultado una curtosis de 0,450 colocando a la
muestra como muy leptocurtica lo que implica que los datos se encuentran agrupados

alrededor de la media.

Tabla 6. Estadisticos Descriptivos de 1a Edad de la Muestra

Antigliedad

Media 5,293
Desviacion Estandar 4,802
Coeficiente de Variacion 90,729
Asimetria 1,214
Curtosis 0,450
Minimo 1,0
Maximo 18,0

Histograma

207 Media = 5,29
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Grafico 3. Histograma que muestra la distribucion de la antigiiedad de la unidad de analisis
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En cuanto a Género, podemos observar en la tabla 7 que la mayoria de la muestra es
de género femenino, representando un 61% de la poblacion encuestada. Por otro lado

tenemos que el genero masculino representa un 39% de la muestra.

Tabla 7. Estadisticos Descriptivos del Género de 1a Muestra

Género

Frecuencia | Porcentaje
Femenino 50 61%
Masculino 32 39%
Total 82 100%
Género

B Femenino ™ Masculino

Grafico 4. Grafico que muestra el Porcentaje de sujetos por Género

Segun su nivel de cargo, dividimos a la muestra entre supervisores y no supervisores,
obteniendo que el 49% de la poblacion encuestada ocupa cargos supervisores en la
empresa y que el 51% de la muestra ocupa cargos no supervisores dentro de la

organizacion.



Tabla 8. Estadisticos descriptivos del Nivel de Cargo de la Muestra

Nivel de Cargo

Frecuencia Porcentaje
Supervisor 40 49%
No Supervisor 42 51%
Total 82 100%

Nivel de Cargo

B Supervisor

B No Supervisor

Grifico 5. Porcentaje de Sujetos por Nivel de Cargo

2. Analisis de Resultados

A continuacion, se muestra en la tabla 9 un resumen de los estadisticos de los

beneficios evaluados en el trabajo de investigacion.

51
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Tabla 9. Resumen de Beneficios

Tabla de Resumen de Beneficios

Coeficiente
Beneficios Media de Asimetria  Curtosis
Variacion
Vacaciones Dias de Disfrute 5,77 19,947 -0,883 0,455
Vacaciones Dias de Bono 6,11 15,498 -0,755 -0,494
Planes de Ahorro 4,93 29,513 -0,652 0421
Programa de Alimentacion 5,51 26,088 -1,129 0,972
Plan Medico 5,90 18,965 -0,936 0,280
Seguro de Vida e Invalidez 4,95 33,931 -0,619 -0,125
Provisiéon Mensual de 6.12 16,402 1,009 0017
Productos
General 5,61 2291 -0,85 0,21

La tabla 9 nos muestra cual es el comportamiento de los resultados obtenidos en

cada beneficio evaluado en cuanto a la satisfaccion.

En primer lugar, esta el beneficio de Vacaciones Dias de Disfrute que obtuvo una
media de 5,77 con un coeficiente de variacion de 19,947 mostrando que las respuestas
dadas son bastante homogéneas y teniendo en cuenta la media se puede decir que la
mayoria de las respuestas se ubican en la mitad positiva de la escala, es decir, por encima
de 3,5. Asimismo, los resultados de ese beneficio presentan una asimetria de -0,883
indicando que la mayoria de las repuestas se encuentras por encima del valor de la media.
Y la curtosis de este beneficio es de 0,455 mostrando a la muestra como muy leptocurtica

lo que implica que los datos se encuentran agrupados alrededor de la media.

El segundo beneficio de la tabla 9 es el de Vacaciones Dias de Bono que obtiene
una media de 6,11 y un coeficiente de variacion de 15,49. Al igual que el beneficio
anterior, sus respuestas son bastante homogéneas y se encuentran en su mayoria en el lado
positivo de la escala y ademas este beneficio es uno de los que tiene la media mas alta, lo
que indica que la satisfaccion con respecto a ¢l es buena, sin embargo, ha diferencia del
beneficio anterior, coloca a la muestra como muy platicurtica, lo que implica que los datos

se encuentran distribuidos a lo largo de la escala con una curtosis de -0,494.

El siguiente beneficio de la tabla 9 es el de Planes de Ahorro presenta la media més

baja de los 7 beneficios evaluados siendo esta de 4,93, con un coeficiente de variacion de
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29,51, uno de los mas altos de los beneficios evaluados. Esto quiere decir que a pesar de
que el promedio se encuentre en la mitad positivo de la escala es el beneficio que arroja
menos satisfaccion a los trabajadores y que las respuestas obtenidas son muy homogéneas,
es decir, no hay mucha discrepancia entre las respuestas dadas por los trabajadores.
Asimismo la asimetria obtenida es de -0,652 que indica que las valores se agrupan por
encima del valor de la media y una curtosis de 0,42 mostrando a la muestra como muy

leptocurtica lo que implica que los datos se encuentran agrupados alrededor de la media.

Continuando con el andlisis, esta el beneficio de Programa de Alimentacion que
obtuvo como media un valor de 5,51 y un coeficiente de variacién de 26,08, lo que indica
que la satisfaccion respecto a éste es alta y que ademds las respuestas obtenidas son
bastante homogéneas. Por otro lado su asimetria dio un valor de -1,12 lo que indica que los
valores se agrupan muy por encima del valor de la media y muestra una curtosis de 0,97
indicando que la muestra es muy leptocurtica lo que implica una gran concentracion de

valores.

El beneficio de Plan Médico dio como resultado una media de 5,90 con un
coeficiente de distribucion de 18,96 que indica que existe homogeneidad en las respuestas.
Asimismo tiene una asimetria de -0,93 que al igual que todos los demas beneficios indica
que los valores se agrupan por encima del valor de la media con una curtosis de 0,28

colocando a la muestra de forma leptocurtica en donde hay gran concentracion de valores.

En cuanto a Seguro de Vida e Invalidez, tenemos que si media es 4,95, una de las
medias mas bajas en conjunto con la media de plan de ahorro y con un coeficiente de
variacion de 33,9 el mas alto de todos los beneficios. Esto quiere decir que ademas de que
es el beneficio que presente menos satisfaccion por parte de los trabajadores, las respuestas
obtenidas con bastante similares, asimismo tiene una asimetrias de -0,619 que indica que
los valores se agrupas por encima del valor de la media y con una curtosis de -0,125 que
muestra que los datos se encuentran distribuidos a los largo de la escala de manera

platicurtica.

Por ultimo, tenemos el beneficio de Provision Mensual de Productos que obtuvo
una media de respuestas de 6,12, la mas alta de todos los beneficios, con un coeficiente de

variacion de 16,40, indicando una homogeneidad en los valores obtenidos. Igualmente
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presenta una asimetria negativa, de -1,009 que indica que los valores se agrupan por
encima de los valores de la media y con una curtosis de -0,01 colocando a la muestra de

forma casi mesocurtica en donde no hay gran concentracion de valores.

En general y para dar respuesta al primer objetivo de la investigacion, tenemos que
la media de satisfaccion de la muestra es de 5,61 con un coeficiente de evaluacion de 22,91
que indica la homogeneidad de los resultados obtenidos. Se obtiene una asimetria general
de -0,85 que indica que los valores obtenidos se agrupan por encima de los valores de la
media y una curtosis de 0,21 colocando a la muestra de forma leptocurtica en donde existe
gran concentracion de datos. Todo esto implica que los empleados se encuentran
satisfechos con el plan de beneficios obtenido ya que los valores se encuentran mas
cercano a siete, sin embargo mejorando algunos rasgos del plan de beneficios seria posible

aumentar este nivel de satisfaccion.

Se puede observar que las medias de respuestas se encuentra entre 4,93
pertenecientes a el beneficio de Plan de Ahorro y 6,12 pertenecientes al beneficio de
Vacaciones, teniendo en cuenta que la escala va del 1 al 7, todas las respuestas estan en la
mitad positiva de la escala, es decir, sus medias son mayores a 3,5. Asimismo, tenemos que
los coeficientes de variacién se encuentran entre 15,4 (Vacaciones Dias de Bono) y 29,5
(Planes de Ahorro)lo que indica que las respuestas obtenidas para cada beneficio son
bastante homogéneas en relacion a la media. Presentan una asimetria entre -0,61 (Seguro
de Vida e Invalidez) y — 1, 12 (Programa de Alimentacion) que implica que las mayoria de

los valores se encuentran agrupados por encima del valor de la media de los beneficios.

En general, los valores presentan una media de 5,61 con un coeficiente de variacion
de 22,91 lo que afirma que en general las respuestas obtenidas son muy homogéneas en
relacion a la media y presenta una asimetria de -0,85 lo que implica que la mayoria de los

valores se encuentran agrupados hacia los valores superiores de la escala.
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En relacion a las dimensiones en la tabla 10 se muestra el resumen de las mismas.

Tabla 10. Resumen de las Dimensiones

Coeficiente de

Dimensiones Variacién Asimetria Curtosis
Confianza 5,958 14,545 -0,681 -0,196
Conocimiento 5,941 14,067 -0,610 -0,256
Conveniencia 5,901 14,192 -0,538 -0,380
Eficiencia 5,829 14,198 -0,446 -0,482
Dedicacion 5,800 14,278 -0,404 -0,435
Relevancia 5,742 14,302 -0,330 -0,378
Diferenciacion 5,676 14,569 -0,165 -0,509
Costo 5,662 14,650 -0,142 -0,526

Como se puede observar en la tabla 10 se presenta un resumen de las puntuaciones
obtenidas en cada variable independiente con la finalidad de ver que dimension de

satisfaccion respecto a los benéficos es de mayor importancia para los trabajadores.

La tabla 10 muestra que en general todas las dimensiones estan evaluadas
positivamente obteniendo medias entre 5,958 y 5,662, con respuestas positivas,
encontrandose a todas las medias en la mitad superior de la escala. Asi mismo los
coeficientes de variacion demuestran que los resultados obtenidos son bastante parecidos
entre las dimensiones, manteniéndose entre 14,6450 y 14,067. La dimensién con la media
mas alta es Confianza, con una media de 5,958, es decir, que los trabajadores confian en la
empresa con respecto a los beneficios sabiendo que lo que la empresa promete en su
paquete de beneficios puede ser disfrutado por todos los trabajadores con los términos y
condiciones que ellos plantean. La media mas baja la obtuvo la dimensién de Costo
obteniendo 5,662, sin embargo sigue siendo un puntaje positivo. En general todas las
dimensiones se comportaron de forma similar, obteniendo asimetrias negativas, es decir,

que los resultados se agrupan a la derecha de la media y una curtosis negativa que indica
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que los valores se muestras de forma platicurtica, es decir, que los datos no estan altamente

concentrados alrededor de la media sino que se distribuyen a lo largo de la escala.

Por ultimo, para dar respuesta al segundo objetivo del trabajo de investigacion, se

presenta

Tabla 11. R Cuadrado Ajustado

Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R Square
1 0,954 0,909 0,899

Tabla 12. Anovab

ANOVAD
Model Sum of Squares df Mean Square
Regression 73,654 8 9,207 91,490 ,000
1 Residual 7,346 73 0,101
Total 81,000 81

Tabla 13. Coefficients

Unstandardized  Standardized

Sig.  Collinearity Statistics

Coefficients Coefficients

B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 0,000 0,035 0,000 | 1,000
Confianza 0,060 0,091 0,060 0,658 10,512 0,150 6,672
Conocimiento | -0,146 0,134 -0,146 -1,090 10,279 0,069 14,504
Conveniencia | 0,106 0,107 0,106 0,986 10,328 0,108 9,266
Eficiencia 0,141 0,148 0,141 0,950 10,345 0,057 17,638
Dedicacion 0,151 0,159 0,151 0,949 10,346 0,049 20,459
Relevancia 0,483 0,098 0,483 4,947 (0,000 0,130 7,669
Diferenciacion | 0,180 0,063 0,180 2,852 (0,006 0,310 3,223
Costo 0,057 0,069 0,057 0,832 10,408 0,260 3,844
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En la tabla 11 se puede ver que el valor de R? es de 0,899 lo que indica que el
conjunto de las dimensiones que conforman las variables independientes explican de
manera significativa a la variable dependiente que es satisfaccion con respecto al plan de
beneficios (Sig.=0,000). Por otro lado se muestra también la tabla 13 de Coeficientes en
donde se puede identificar que dimensiones tienen mayor peso en nuestra variable
dependiente (esto no quiere decir que las otras dimensiones sean menos relevantes)
ayudando a responder el segundo objetivo especifico de la investigacion, siendo
Relevancia y Diferenciacion las dimensiones con mas peso en la variable dependiente
satisfaccion respecto a beneficios obteniendo un beta de 0,483 y 0,180 respectivamente, y
una significancia de 0,000 y 0,006 respectivamente. Esto indica que para los trabajadores
son importantes tanto los rasgos de relevancia como los de diferenciacion en un plan de
beneficios lo que quiere decir que toman en cuenta cuanto se adapta los beneficios
ofrecidos por la organizacion a sus necesidades. Igualmente es importante la
diferenciacion, es decir, que la percepcion de los empleados con respecto a los beneficios
ofrecidos por la organizacion sea que son mejores a los ofrecidos en el mercado en

comparacion con pares con cargos similares, mismo nivel académico, edad, etc.

3. Discusion

Como se puede apreciar en el modelo de satisfaccion de beneficios planteado en
este estudio, la satisfaccion con respecto al plan de beneficios esta influenciada por dos
aspectos relevantes que son: el producto (beneficio) y el servicio (la forma en la cual el
beneficio es administrado y atendido), es decir, no se puede analizar la satisfaccion de un

plan de beneficios sin tener en cuenta estos dos aspectos.

Si a la hora de evaluar la satisfaccion de un plan de beneficios no se toman en
cuenta ambos aspectos, no se podria definir de manera confiable el grado de satisfaccion
de los empleados. Esto queda demostrado en el presente estudio en donde se presentaron
los datos del andlisis factorial y de regresion; para el andlisis factorial se obtuvo que un
factor explica 81% de la varianza lo cual hace que sea unifactorial, en otras palabras el
conjunto de ocho dimensiones propuesto por el modelo en el estudio explica casi en su
totalidad a la variable dependiente, lo que significa que en conjunto son un buen predictor

de la satisfaccion del plan de beneficios. Otro dato que se debe tomar en cuenta es la R al
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cuadrado ajustada la cual es de 0,899, esto significa que en conjunto las variables
independientes explican de manera significativa a la variable dependiente. Con lo cual se
puede concluir que se ha podido demostrar que el modelo planteado explica de manera

significativa a la variable dependiente.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Como resultado de la investigacion, se cre6 un modelo adaptado a las necesidades
de la cultura y ambiente laboral venezolano que permite determinar cual es el grado de
satisfaccion de los trabajadores con respecto al plan de beneficios que reciben por parte de

la organizacion.

Junto con la creacion del modelo se disefié un instrumento que permite medir la
variable de estudio y a su vez determinar cuales dimensiones presentan mayor peso en la
satisfaccion de los empleados con respecto al plan de beneficios, es decir, dentro de la
organizacion que aspectos de plan de beneficios tienen mayor importancia o impacto para

los trabajadores.

Luego de haber disefiado y aplicado el modelo para medir el nivel de satisfaccion
de los empleados frente al plan de beneficios, es importante validar que las dimensiones
que componen la variable se ajustan al modelos planteado, teniendo en cuenta la validez y
confiabilidad aplicada en el estudio, se puede indicar que dichas dimensiones si definen la

variable.

Asi mismo, se debe tener presente que la satisfaccion con respecto al plan de
beneficios esta influenciada por dos aspectos relevantes que son: el producto (beneficio) y

el servicio (la forma en la cual el beneficio es administrado y atendido).

Teniendo en cuenta las dimensiones que impactan sobre la variable dependiente
que es el nivel de satisfaccion se aplico el instrumento logrando obtener los resultados que
se exponen en la tabla 9, en donde se muestra el puntaje de satisfaccion que obtiene cada
uno de los beneficios, en base a esto, los beneficios con menor satisfaccion lo conforman:
los planes de ahorro y seguro de vida e invalidez; mientras que los beneficios con mayor
nivel de satisfaccion lo constituyen: provision mensual de producto y dias de bono

vacacional
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En relacion a los planes de ahorro podemos notar que las dimensiones con menor
grado de satisfaccion de este beneficio son: relevancia, diferenciacion y costo; por lo que
se recomienda explicar a sus empleados en qué consiste realmente este beneficio, de
manera de que el empleado posea la mayor informacion util en sus manos para poder
tomar las decisiones mas acertadas en relacion a este beneficio y otro aspecto seria
escuchar a los mismo para entender que es lo que ellos esperan del mismo, ya que al
entender al empleado se puede dar la relevancia necesaria al beneficio y esto va a generar
competitividad frente a otras empresas y de esta manera utilizar el beneficio de forma

eficiente y en donde el empleado se sienta comodo con el costo del mismo.

Asi mismo, en relacién al seguro de vida e invalidez las dimensiones con menor
grado de satisfaccion son: conocimiento, costo y diferenciacion; por lo que se recomienda
explicar el beneficio y dar a entender cuales son las ventajas que brinda el mismo, ya que
al no tener conocimiento del mismo hace que no le den suficiente importancia y no permite
dar valor agregado a la competitividad de la empresa y sea visto por los empleados como

una carga econdmica.

Por su parte las dimensiones con mayor impacto en la variable de estudio fueron:
relevancia y diferenciacion. Sobre estos dos aspectos se deben apoyar principalmente la
empresa al momento de disefiar su plan de beneficios ya que son dimensiones cuyo
impacto es elevado dada la importancia que tiene para los empleados, en el momento en
que se descuiden estas dimensiones el nivel de satisfaccion de los empleados sera menor y
a su vez el plan de beneficios tendrda menos aceptacion y aprobacion. Para estas dos
dimensiones se propone lo siguiente, en primer lugar para la relevancia, se recomienda
investigar mas cuales son las necesidades de los empleados de manera de atenderlas de la
mejor forma y asi poder tener mas beneficios que tengan mayor relevancia para el
empleado lo cual va a generar que aprecie de mejor manera lo que se le esta brindando por
la organizacion. Y en segundo lugar para la dimension de diferenciacion, se recomienda a
la organizacién tener siempre informacion actualizada sobre el mercado laboral de manera
de estar por delante de la competencia en tema de beneficios y asi mantener el producto
que ofrecen de la mejor manera y que sirva para diferenciarse de la competencia en materia

de beneficios laborales.
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Asi mismo, la variable diferenciacion genera un valor agregado significativo ya que
es un elemento que diferencia a una empresa de otra haciendo mas competitiva a aquella
empresa cuyo plan de beneficios sea mejor y satisfaga mas a sus empleados. Siendo la
diferenciacion un elemento de competitividad en el mercado, al momento de realizar
busqueda de personal, sera mayor la atraccion y en aquella empresa cuyo plan de
beneficios logre diferenciarse de forma positiva frente a la competencia. Y a la hora de
retener al personal, tendra un valor importante la diferenciacion de la competencia en el

tema de beneficios.

De acuerdo a lo expuesto en el trabajo de investigacion no es suficiente proporcionar
una cantidad determinada de beneficios, también es importante tratar al plan de beneficios
como un producto en donde los trabajadores representan a los clientes y los beneficios el
producto ofrecido. Entendiendo los planes de beneficios de esta manera como se debe
buscar el bienestar del cliente proporcionando un sistema confiable, comodo, sencillo y

adaptado a sus requerimientos y necesidades.

Por lo tanto, se recomienda tener en cuenta los beneficios de las empresas, haciendo
una actualizacion periodica de los mismos para lograr que ayuden a cubrir de mejor
manera las necesidades de los empleados y asi la satisfaccion sea mayor y esto a su vez
genere que los mismos se sientan comodos dentro de su ambiente laboral, en donde se ven
remunerados no s6lo de forma monetaria si no a través de beneficios que generan mejor
calidad de vida y a su vez esto permite que la empresa pueda ser mas atractiva y

competitiva tanto para sus empleados como para otras personas.
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ANEXOS

Anexo A: Instrumento de Recoleccion de Datos

Encuesta de Nivel de Satisfaccion de Beneficios

Datos del Encuestado:

* Edad:
* Genero:

OMasoulino OFemenino
*  Anos de Antiguedad:

[ B

. Nivel de Instruccion:
(OBachiller OTsu
Ouniversitario (O Post grado

*  Departamento:

Nivel de Cargo:
OSupervisor O No Supervisor

Estimado companiero,

En la siguiente encuesta encontraras una serie de afirmaciones relacionadas con las caracteristicas propias y de servicio que
poseen los beneficios que la empresa otorga actualmente. Lee cuidadosamente cada frase y marca en la escaladel 1al 7, la
opcion que mas se identifique con tu experiencia y la informacion que manejas. Marca el beneficio a evaluar en cada pagina.
La encuesta es anonima y ha sido disefiada con la finalidad de obtener informacion especifica de tu opinion sobre los beneficios
que otorga la empresa.

jiiAgradecemos tu participacion activalll

Nota: Todas las preguntas marcadas con (*) son de caracter obligatorio
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Beneficio:

OVacaciones dias de Disfrute

1= 2 3 4 5 6 7=
Totalmente Totalmente

en de acuerdo
desacuerdo

1. Obtengo lo que se ofrece sobre este
beneficio en el tiempo y cantidad prometida O

2. Obtengo informacion util y oportuna
sobre este beneficio

3. Entiendo con claridad las ventajas,
desventajas y utilidad del beneficio

4. Obtengo soluciones oportunas a mis
requerimientos asociados a este beneficio

5. Percibo que la empresa hace lo
necesario para solucionar mis
requerimientos en cuanto a éste beneficio

©O |0|O0|O

©O 0|0|0| O
0O 0|0|0| O
©O 0|0|0O0| O
© 0|0|0)| O
©O O0|0|0| O
O 0|0|0O0| O

6. Las cantidades y las caracteristicas que
tiene el beneficio se ajustan a mis
necesidades

O
O
@)
O
@)
@)
O

7. Este beneficio se encuentra en otras
companias en un nivel mas bajo

8. El costo econémico y no econdmico para '®) e ®) = ®) @) ®)

acceder al beneficio es bajo

O
O
@)
O
O
O
O

1 2 3 4 5 6 7
Insatisfecho Satisfecho

En lineas generales, ;cuan satisfecho te

sientes con este beneficio que te ofrece la O O O O O O O

empresa?
( Ala préxima pagina )




68

bf Beneficio:

°Vacaciones dias de Bono

1= 2 3 4 5 6 7=
Totalmente Totalmente
en de acuerdo
desacuerdo
1. Obtengo lo que se ofrece sobre este
beneficio en el tiempo y cantidad prometida () @) O () O @® ©
2. Obtengo informacion atil y oportuna
sobre este beneficio O @ O o O @ O
3. Entiendo con claridad las ventajas,
desventajas y utilidad del beneficio O O ® O O @ o
4. Obtengo soluciones oportunas a mis
requerimientos asociados a esle beneficio O O O O O O O
5. Percibo que la empresa hace lo
necesario para solucionar mis O O (@) O @) O ®)

requerimientos en cuanto a éste beneficio

6. Las cantidades y las caracteristicas que
tiene el beneficio se ajustan a mis

O
O
O
O
O
O

necesidades
7. Este beneficio se encuentra en otras
companiias en un nivel mas bajo O © O O @)
8. El costo economico y no economico para
acceder al beneficio es bajo O O O O O O O
1 2 3 4 5 6 7
Insatisfecho Satisfecho

En lineas generales, ;cuan satisfecho te

sientes con este beneficio que te ofrece la O O (®) @) O © ©

empresa?

( <<< )(Ala proxima péglna)




* Beneficio:
O Planes de Ahorro

69

= 2 3 4 5 6 =
Totalmente Totalmente
en de acuerdo
desacuerdo
1. Obtengo lo que se ofrece sobre este
beneficio en el tiempo y cantidad prometida () (] @) @ @) o @)
2. Obtengo informacion atil y oportuna
sobre este beneficio O o O O O @ O
3. Entiendo con claridad las ventajas,
desventajas y utilidad del beneficio O O O ® O @ O
4. Obtengo soluciones oportunas a mis
requerimientos asociados a este beneficio O o O O O @ O
5. Percibo que la empresa hace lo
necesario para solucionar mis @) @ (@) @) © Q ©
requerimientos en cuanto a éste beneficio
6. Las cantidades y las caracteristicas que
tiene el beneficio se ajustan a mis @) (@) @) @) ®) ©
necesidades
7. Este beneficio se encuentra en otras
companias en un nivel mas bajo O O O O o O O
8. El costo econémico y no econdmico para
acceder al beneficio es bajo O O O O O O
1 2 3 4 5 6 7
Insatisfecho Satisfecho
En lineas generales, ; cuan satisfecho te
sientes con este beneficio que te ofrece la @) (@) (@) @) @) @) o

empresa?

( <<< )(Ala proxima péglna)




& Beneficio:
O Programa de Alimentacion

1= 2 3
Totalmente

en
desacuerdo

1. Obtengo lo que se ofrece sobre este
beneficio en el tiempo y cantidad prometida O

2. Obtengo informacion util y oportuna ®
sobre este beneficio

3. Entiendo con claridad las ventajas,
desventajas y utilidad del beneficio

4. Obtengo soluciones oportunas a mis
requerimientos asociados a este baneficio

5. Percibo que la empresa hace lo
necesario para solucionar mis
requerimientos en cuanto a éste beneficio

© O O
©O 0|0 |O0)| O
©c O 0|0 O

© | 0/0|0)| O

© O 0|0 O

© |0/ 0|0| O
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Totalmente
de acuerdo

© 0 0|0 O

6. Las cantidades y las caracteristicas que
tiene el beneficio se ajustan a mis
necesidades

O
O

7. Este beneficio se encuentra en olras O
companias en un nivel mas bajo

0]
O

8. El costo economico y no econdmico para
acceder al beneficio es bajo O @ @)

O

@)

O

O

O

@)

O

O

1 2 3 4 5 6 7
Insatisfecho Satisfecho
En lineas generales, ;cuan satisfecho te
sientes con este beneficio que te ofrece la O @ @) @) ) O ®)

emprasa?

( <<< ) CAIa proxima paglna)




Beneficio:

O Planes Medicos
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1= 2 3 4 5 6 =
Totalmente Totalmente
en de acuerdo
desacuerdo
1. Obtengo lo que se ofrece sobre este
beneficio en el tiempo y cantidad prometida () (@) O (@) O O (@)
2. Obtengo informacion atil y oportuna
sobre este baneficio O @ O @ O @ O
3. Entiendo con claridad las ventajas,
desventajas y utilidad del beneficio O @ O @ O @ O
4. Obtengo soluciones oportunas a mis
requerimientos asociados a este beneficio O @ O @ O o O
5. Percibo que la empresa hace lo
necesario para solucionar mis O ® @) Q O Q (@)
requerimientos en cuanto a éste beneficio
6. Las cantidades y las caracteristicas que
tiene el beneficio se ajustan a mis @) O @) O @) O ©
necesidades
7. Este beneficio se encuentra en otras
O o O o O O @)

companias en un nivel mas bajo

8. El costo economico y no econdémico para
acceder al beneficio es bajo O o @

1 2 3 4 5 6 7
Insatisfecho Satisfecho
En lineas generales, ;cuan satisfecho te
sientes con este beneficio que te ofrece la @) ®) ®) © © © ©

ampresa?

C <<< )(Ala proxima pégina)




* Beneficio:
O Seguro de Vida e Invalidez

1= 2 3
Totalmente

en
desacuerdo

1. Obtengo lo que se ofrece sobre este
beneficio en el tiempo y cantidad prometida O

2. Obtengo informacion Gtil y oportuna ®)
sobre este beneficio

3. Entiendo con claridad las ventajas,
desventajas y utilidad del beneficio

4. Obtengo soluciones oportunas a mis
requerimientos asociados a este beneficio

5. Percibo que la empresa hace lo
necesario para solucionar mis
requerimientos en cuanto a éste beneficio

© 0|60
© 0|00 ©
© ©|0|0)| ©

© 000 ©

© ©0|0|0| ©

© ©0|0|0)| O
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Totalmente
de acuerdo

© 0|06 0| ©

6. Las cantidades y las caracteristicas que

tiene el beneficio se ajustan a mis (™) O O
necesidades
7. Este beneficio se encuentra en olras O O O

companias en un nivel mas bajo

8. El costo economico y no econdmico para
acceder al beneficio es bajo @ O O

O

O

O

O

O

O

@)

O

1 2 3 4 5 6 7
Insatisfecho Satisfecho

En lineas generales, ;cuan satisfecho te

sientes con este beneficio que te ofrece la @) O © O © ® O

empresa?

C <<< ) (Ala proxima péglna)




Beneficio:

O Provision Mensual de Productos

1= 2 3
Totalmente

en
desacuerdo

1. Obtengo lo que se ofrece sobre este
beneficio en el tiempo y cantidad prometida ()

2. Obtengo informacion util y oportuna
sobre este beneficio

3. Entiendo con claridad las ventajas,
desventajas y utilidad del beneficio

4. Obtengo soluciones oportunas a mis
requerimientos asociados a esle beneficio

5. Percibo que la empresa hace lo
necesario para solucionar mis
requerimientos en cuanto a éste beneficio

© ©6 |0 |0
O 0 00| 0O
© ©0|0|0| 6

© 0|00 ©

O | 0 0|0 O

© |00 0| O
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7=
Totalmente
de acuerdo

c 0 0|0| O

6. Las cantidades y las caracteristicas que
tiene el beneficio se ajustan a mis
necesidades

O
@)
O

7. Este beneficio se encuentra en otras
companias en un nivel mas bajo

O
O
O

8. El costo econémico y no econdmico para
acceder al beneficio es bajo O O o

1 2 3
Insatisfecho

O

O

O

O

O

O

@)

O

Satisfecho

En lineas generales, ;cuan satisfecho te
sientes con este beneficio que te ofrace la O O (™)

emprasa?




