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RESUMEN

La compensacién o la remuneracion es un elemento de suma importancia, ya que
afecta tanto a los trabajadores como a las organizaciones y a la sociedad donde se
establecen las mismas. De acuerdo a esto, resulta necesario que las empresas de hoy en dia
contemplen un sistema de compensacion justo y realista con el que los trabajadores se
sientan satisfechos y asi pues, se dispongan a dar lo mejor de si para el buen desempefio y
la mayor productividad posible de la compafiia a la que pertenecen.

Estando consciente de la importancia que posee la compensacion en el mundo
organizacional, con la finalidad de obtener un mayor conocimiento de esta &rea, se
considera pertinente determinar si existe 0o no una vinculacion significativa de los
componentes de la compensacion y la rentabilidad de las empresas en el sector
farmacéutico en Venezuela para el afio 2014.

Para alcanzar este propdsito, se prestd especial atencion al cumplimiento de objetivos
especificos, para asi poder determinar si existe la vinculacion antes mencionada en las
organizaciones. Como se puede ver en la operacionalizacion, las variables a estudiar seran
la compensacion y los componentes que la integran, y la rentabilidad; dichas variables
fueron medidas a través de un estudio descriptivo comparativo el cual estuvo basado en un
estudio de campo y con disefio no experimental de tipo transaccional. El instrumento de
recoleccion de datos fue un cuestionario, el cual contenia preguntas abiertas y cerradas
sobre las practicas de compensacion. Dicho instrumento fue aplicado a una muestra de
empresas del sector farmacéutico, que se estratificaron en funcion de su indice de
rentabilidad. Posteriormente, luego de obtener la informacion, la misma se analizd
mediante técnicas de estadistica no paramétrica que determinaron las conclusiones del
estudio, las cuales comprobaron que los componentes de compensacion no poseen relacion
significativa con la rentabilidad de las empresas estudiadas.

Palabras claves: Compensacién- Componentes de compensacién- crecimiento en
ventas- sector farmacéutico- rentabilidad
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INTRODUCCION

En la actualidad el capital humano es un factor clave en las organizaciones, ya que de
este depende en gran medida el funcionamiento de una empresa. Por tanto, a través de los
afios, las compafias han ido cambiando la imagen del trabajador de la época de la
revolucién industrial, en donde el objetivo fundamental era producir lo méximo posible a
costa de la explotacion de los trabajadores, y se comienza a tomar en cuenta no sélo la

satisfaccion laboral del trabajador, sino su vida personal.

Asimismo, “las compafiias reconocen cada vez méas que el capital humano es un
aspecto muy importante” (IBM Corporation, 2007, p.3). Esto puede tener un impacto en su
rentabilidad y por tanto se debe compensar adecuadamente a sus trabajadores. De lo
contrario podria afectar negativamente la productividad del negocio. (IMB Corporation,
2007).

A raiz de esto, surgié la motivacion del presente estudio para investigar la
vinculacion entre los componentes de compensacion y la rentabilidad, enfocados a una

poblacion de empresas del sector farmacéutico de Venezuela, para el afio 2014.

En el Capitulo I, se definio el problema de investigacion, el objetivo general y los

especificos, y la justificacion y relevancia del estudio.

En el Capitulo 11, se encuentra el marco tedrico en donde se desarrollé cada variable
a estudiar, producto de la revision bibliografica realizada durante el proceso de

investigacion.

En el Capitulo 11, se hizo referencia al contexto en donde se desenvolvid el estudio,

es decir, el sector farmacéutico.

En el Capitulo 1V, se presenta la metodologia del estudio. En otras palabras, se

plantea el tipo y disefio de investigacion; la unidad de analisis, la poblacion y la muestra; la
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definicion y operacionalizacion de las variables, las técnicas de recoleccion de datos; el
procesamiento y anélisis de la informacion; las limitaciones y los aspectos éticos.

En el Capitulo V, se desarrollo el analisis e interpretacion de los resultados

obtenidos, con la finalidad de responder a los objetivos planteados.

Por ultimo, en el Capitulo VI, se exponen las conclusiones y recomendaciones
obtenidas como resultado del estudio. Ademéas se establecen las limitaciones que

estuvieron presentes y afectaron al estudio.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DE PROBLEMA

Hoy en dia, las compafias estan en constante blasqueda de los métodos mas
eficientes para lograr un buen posicionamiento dentro del mercado laboral en todos los
ambitos posibles, pues las exigencias del mismo se encuentran en continuo cambio debido
a factores como la globalizacion, el desarrollo de nuevas tecnologias y los efectos de un
contexto dinamico. Esta situacion obliga a las empresas a recurrir a nuevas formas o
estrategias que adapten sus politicas y criterios a la presente realidad, y de este modo
sacarle el mayor provecho a las oportunidades que se presenten con la finalidad de tener un
mejor desempefio y una mejor productividad. Esta productividad dependerda de gran
manera del manejo apropiado de los factores o insumos que una compafiia posea. Del
mismo modo, existen varios elementos determinantes a considerar para lograr la

productividad de una empresa, siendo uno de ellos el recurso humano.

Varios autores han sefialado que el area de compensacion resulta fundamental para la
gestion de recursos humanos, lo cual es vital para lograr la competitividad y el éxito en la
empresa. Es por ello que en las compafiias se debe considerar esta area como una inversion
y no como un gasto, debido a que su impacto sobre los trabajadores radica en que mediante
un apropiado sistema de compensacién es posible lograr mayores esfuerzos del personal y
a su vez mejores resultados para la organizacion. (Werther y Davis, 2000). Al ser la
compensacion o la remuneracion uno de los componentes mas relevantes para la empresa,
entendiéndose por compensacion a la “gratificacion que los empleados reciben a cambio de
su labor” (Werther y Davis, 2000, p. 331), es necesario que se le dé la suficiente
importancia a la administracion de dicha area, ya que es la encargada de planear los
factores a incluir en el sistema salarial y de beneficios, asi como también de coordinarlos,
organizarlos, controlarlos, aplicarlos y evaluarlos a nivel de la empresa y sus trabajadores.

Al respecto, Juan Morales y Néstor Velandia (2005) exponen que:

La administracién de las compensaciones empresariales (ACE) esta muy

ligada a la supervivencia de la empresa y a su plan estratégico de
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desarrollo, ya que permite crear los principios de identidad, pertenencia y
participacion de todos los trabajadores en aras del éxito, tanto del
individuo como de la organizacion. (p.3)

En este mismo orden de ideas, es importante sefialar que para lograr esa
identificacion del capital humano con la empresa, la remuneracion de los mismos debe ser
acorde con la actividad que realicen dentro de la organizacion; entendiendo por
remuneracion a “el total de pagos que recibe un trabajador por la prestacion de sus
servicios” (Urquijo y Bonilla, 2008, p.25). De lo contrario, si la compensacion es muy baja,
es probable que el personal se sienta desmotivado afectando esto la productividad de la
organizacion. Por lo tanto, la remuneracién o la retribucion es una importante
consideracién en la administracion de los recursos humanos, ya que brinda a los
trabajadores una recompensa tangible por sus servicios, asi como una fuente de

reconocimiento y un modo de vida.

Actualmente, méas alld de la remuneracion, se habla de la compensacién total,
concepto que integra otros aspectos que contribuyen con la creacion de principios de
identidad y pertenencia de los trabajadores. Dentro de los diferentes modelos de
compensacion total destaca el de World at Work. Este modelo estudia una serie de
componentes complejos de reconocimiento y compensacion que se ha venido consolidando
como un estandar de referencia para profesionales del area. EI mismo contempla
influencias externas (contexto econdémico, legal, cultural, tecnolégico, politico y social) y
las influencias internas (remuneracion, beneficios y experiencia de trabajo). Para dicho
modelo la remuneracion total es “el retorno monetario y no monetario entregado a los
empleados como intercambio por su tiempo, talento, esfuerzo y resultados” (Urquijo y
Bonilla, 2008, p.5). Esta remuneracion abarca la integracion de cinco (5) elementos:
compensacion, beneficios, balance vida-trabajo, desempefio y desarrollo de carrera; los
cuales tienen la finalidad de atraer, motivar y retener el recurso humano que se requiere

para alcanzar los objetivos de cualquier empresa.

Tomando en cuenta todos los componentes de la compensacion anteriormente
mencionados, es importante destacar que el salario tiene un impacto directo tanto en la vida

personal del trabajador, como en el status y el reconocimiento que pueden alcanzar los
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mismos dentro de la organizacion, y por ende una inconformidad con el mismo afecta

directamente a la empresa (Bohland, Snelll y Sherman, 2001).

Para poder retener y atraer al talento humano en cada uno de los cargos de una
empresa, es necesario establecer el programa de compensacion apropiado, que abarque la
remuneracion salarial y los beneficios. Estos sistemas constituyen una herramienta
fundamental para fomentar el desempefio individual y organizacional, lo cual implica a su
vez, lograr la productividad a través de la efectividad (el logro de los objetivos) y eficacia

(alcanzar los fines con el minimo de los recursos). (Koontz, Weihrich y Cannice, 2008).

Asimismo, es indispensable que las metas del personal estén alineadas con las metas
organizacionales, para asi poder brindar productos o servicios atractivos para el pablico, los
cuales cumplan con sus exigencias. Por lo tanto, los clientes conforman la parte més
esencial de una compafiia, a tal punto que las empresas exitosas suelen prestar especial
atencion a las necesidades de los mismos, con la finalidad de brindarles una experiencia
positiva. Para esto es necesario, que dichas organizaciones cuenten con un sistema que
reduzca costos y coordine los esfuerzos de ventas, marketing y servicios. (Koontz,
Weihrich y Cannice, 2008).

Las compafiias rentables crean un excedente a través de las operaciones productivas.
A raiz de esto, cuando se habla de rentabilidad también se habla de productividad. La
productividad es definida como “la relacion de salidas- insumos dentro de un periodo
considerando la calidad”. (Koontz, Weihrich y Cannice, 2008, p.14). Los incrementos de
este factor llevan a un mejor servicio demostrando un mayor interés por los clientes, mayor
flujo de efectivo, a un superior rendimiento sobre activos y a mayores utilidades. Es decir,
cuanto mejor resulte la productividad de una compariia, mayor sera la rentabilidad de la
misma. (Definicion ABC, s/f). Por tanto, resulta evidente que la rentabilidad es una

importante medida de la excelencia de una compafiia.

Del mismo modo, las utilidades de una organizacion pueden aumentarse con una
elevacién del volumen de ventas o una reduccién de los costos. No obstante, el enfoque de

los administradores tiende a inclinarse al aumento del volumen de ventas. (Bain, 1985).
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Una de las maneras en que una organizacion puede crecer es mediante sus ventas, es
decir, un crecimiento en ventas, que a traves de una apropiada administracion puede

transformarse en una empresa rentable.

Debido a lo expuesto anteriormente y estando consciente de la importancia que posee la
compensacion en el mundo organizacional, con la finalidad de obtener un mayor

conocimiento de esta area, se considera pertinente la siguiente interrogante:

¢ Cuédl es la vinculacion de los componentes de compensacion y la rentabilidad de
las empresas del sector farmacéutico en Venezuela para el afio 2014?

La relevancia del presente estudio recae en la relacion directa que puedan tener los
componentes de compensacion con la rentabilidad para que asi, de acuerdo a esto, las
empresas puedan enfocarse en dichos componentes con la finalidad de retener el talento y
reducir los costos laborales para seguir siendo competitivos en el mercado de acuerdo al

sector en el que se desenvuelve cada empresa.

A su vez, los resultados que se obtengan del estudio podran servir de guia para
comprender de qué manera influye la compensacion en la rentabilidad, y de la misma
forma conocer cuales son las nuevas tendencias o politicas de compensacion que se

desarrollan actualmente en el pais.

Con relacion a la viabilidad, el estudio resulta factible debido a la que las empresas
a evaluar estan ubicadas dentro del territorio venezolano, y a la vez cuentan con los
recursos necesarios. El recurso humano se encuentra lo suficientemente disponible para la
realizacion del trabajo de investigacion, y en cuanto a los recursos materiales y a los
recursos econémicos, los mismos estardn proporcionados y cubiertos por las

investigadoras.
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OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Determinar si existe vinculacion entre los componentes de compensacion y la
rentabilidad de las empresas del sector farmacéutico en Venezuela para el afio
2014.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar cudles son las practicas de compensacion de las empresas a

seleccionar.

2. ldentificar cuéles son los beneficios que brindan las empresas a

seleccionar.

3. Identificar cuales son los métodos de balance vida-trabajo de las

empresas a seleccionar.

4. ldentificar cudles son las politicas de gerencia del desempefio aplicadas

por las empresas seleccionadas.

5. ldentificar cuéles son las estrategias de desarrollo y oportunidades de

carrera en las empresas a seleccionar.

6. Comparar las practicas de compensacion de las empresas del sector

farmacéutico en funcién a su rentabilidad.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

1. COMPENSACION

1.1. Evolucién Historica.

La compensacion, es un hecho natural que siempre ha estado entrelazada a la
existencia del ser humano, ya que para algunos autores la misma es considerada como
fundamento de equilibrio, justicia, equidad y reciprocidad. Las compensaciones se han
venido manifestando en hechos de naturaleza espiritual, satisfacciones personales,

reconocimiento o en retribuciones, ya sea en dinero o especie. (Morales y Velandia, 2005).

El hombre, a lo largo de la historia, ha sufrido cambios de vida en los que se ha visto
en la obligacién de incorporar continuamente nuevas actividades econémicas. En los
inicios de dicho concepto, se aplicaba el trueque, el cual consistia en el intercambio de
unos productos por otros, sin embargo, dicha actividad se daba Unica y exclusivamente
para la subsistencia. Luego, con la creacion de nuevos instrumentos de agricultura, se
produjo un aumento de la produccion y la productividad de los campos, y con esto
aumento a su vez el “poder de cambiar” o compensar a los demés. A raiz de esto, surge por
primera vez el ofrecimiento tanto de productos, como de una mano de obra, con su
respectiva compensacion, la cual consistia en el pago en tierras donde se tenian que
realizar servicios; para este periodo de tiempo, la compensacién se recibia en forma de
casa, comida y proteccion, asi como también en tierra, semillas y herramientas. (Morales y
Velandia, 2005).

Con las nuevas relaciones, nacen las guerras y como contraprestacion del servicio
prestado surge la moneda. Paralelamente a esto brota el trabajo doméstico, y méas adelante
con la abolicion de las restricciones feudales y la transformacion del sistema del trabajo
doméstico por el sistema industrial, se crea una base para el sistema general de
compensaciones empresariales. Bajo este esquema, el trabajador es libre pero sin

propiedad, ofreciendo su fuerza de trabajo, con el fin de mantenerse a si mismo y a su
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familia; y el empresario al obtener la fuerza laboral, ofrece a cambio una compensacion

denominada como salario. (Morales y Velandia, 2005).

EVOLUCION DE LA NOCION DE SALARIO Y COMPENSACION.
Extraido del trabajo de grado elaborado por Laura Nevado y Evelyn Colmenares,
titulado “Aproximacion a la estructura y tendencias de compensacion total en el sector

consumo masivo”.

YODER (1976)
Recompensas Financieras: pagos directos o inmediatos
Recompensas financieras: diferidas o menos directas
Beneficios v servicios nara los emnleados

ORTUETA (1977)
Remuneracion:
- Salario Base
- Aumentos por mérito y antigliedad
- Servicios y beneficios complementarios
- Estimulos verticales: primas, premios y salarios proporcionales a la produccién
(individuales y colectivos) l

ENCICLOPEDIA DELISTO (1978)
Remuneracion:
- Retribucion por tiempo (jornal y jornal medido)
- Retribucion por rendimiento (primas individuales y colectivos): por
pieza y tiempo, participacion estandar y selectivos

e 3

STRAUSS Y SAYLES (1981)
Remuneracion:
- Sueldos y salarios jornales
- Incentivos y bonificaciones
- Prestaciones marginales

¥

URQUIJO (1982-92)
Formas salariales:
- Directas: en efectivo y en especie
- Indirectas (compensaciones)

WERTHER Y DAVIS (1987)
Compensaciones:
- Sueldos y salarios
- Incentivos financieros
- Compensacion indirecta (prestaciones v servicios al personal)

i :

DOLAN Y SCHULLER (1994)
Compensacion total:
- Compensacion directa (salario base y pago por desempefio)
- Compensacion indirecta (beneficios de proteccion, beneficios de seguro, servicios y
emolumentos.
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1.2. Concepto

Compensacion: Por compensacion se entiende a la “relacion de intercambio o
retribucion del trabajo que puede ser o no de caracter financiero”. (Morales y Velandia,
2005, p. 6). Asimismo, este término tiene distintos significados para cada trabajador o
empleador, dependiendo especificamente del cargo o nivel de responsabilidad que tenga
dentro de la organizacién para la cual se desempefia. Es por ello que el autor George
Milkovich (1996), citado por Morales y Velandia (2005), expone que la compensacion
tiene diferentes significados para el empleado y el empleador. EI primero considera gque es
una relacion de intercambio, por ser la retribucion al esfuerzo e inversion que ha hecho en
su formacion, y ademas su principal fuente de ingreso. Para el segundo, es parte de los
costos de operacion de la compafiia.

Las compensaciones de caracter financiero pueden ser directas o indirectas. Las
directas agrupan a todos aquellos costos financieros que resultan de los pagos del
empleado por el tiempo trabajado o por los resultados obtenidos por su trabajo. Dentro de
esta categoria se encuentran pagos como el sueldo o salario, las primas o los bonos de
varios tipos, las comisiones o los pagos por rendimiento, las asignaciones en efectivo, los
incentivos por inventario, entre otros; por el contrario, las indirectas agrupan a todos
aquellos costos financieros generados o derivados por el otorgamiento de beneficios, ya
sean publicos o privados, tales como programas de proteccidon, pago por tiempo no
trabajado, servicios o donaciones a los empleados, entre otros. Por otro lado, las
compensaciones no financieras, son aquellas alabanzas, reconocimientos o un buen clima
de trabajo, que influyen de igual manera en la satisfaccion del personal. (Urquijo &
Bonilla, 2008).

Las compensaciones son un elemento vital tanto en la posicién competitiva de la

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

1.3. Consistencia o teoria de la equidad

Esta teoria tiene como finalidad, lograr la percepcion de equidad y competitividad
tanto de los empleados como de los empleadores, y dicho objetivo es la base para la
planificacion de los planes de compensacion y de los componentes del mismo. Para los

empleadores, los programas de compensacion son estratégicos para mantener las relaciones
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con los empleados y para el logro de las metas de la organizacion. Y desde el punto de
vista de los empleados, los planes de compensacion garantizan una situacion de equilibrio
frente a la pérdida del valor adquisitivo del salario real. Segun dicha teoria, si se da un
desequilibrio entre la percepcion de los empleados sobre su compensacion con respecto a
los demaés, se generara un sentimiento de insatisfaccion y disconformidad. (Urquijo &
Bonilla, 2008).

1.4. Obijetivos de la administracion de la compensacién

Dentro de los objetivos de la administracion de la compensacion se encuentra los

siguientes (Werther y Davis, 2000):

- Adquisicion de personal calificado. Debido a la constante competencia del mercado
laboral, los niveles de compensacién deben corresponder a las condiciones de
oferta y demanda del mismo, y es por eso que las compensaciones deben ser lo
suficientemente altas para que genere la atraccion de nuevos solicitantes.

- Retener a los empleados actuales. Para prevenir que la tasa de rotacion aumente, el
nivel de compensacion debe ser competitivo.

- Garantizar la igualdad. La administracion de las compensaciones debe contemplar
tanto la igualdad interna como la externa. La igualdad interna presume que el pago
guarde relacion con el valor relativo del puesto (igual trabajo, igual salario) y la
igualdad externa o competitividad, significan compensaciones analogas a las otras
organizaciones.

- Alentar el desempefio adecuado. El pago debera reforzar el cumplimiento adecuado
de las responsabilidades y los objetivos organizacionales.

- Controlar los costos. Un programa racional de compensaciones contribuye a que la
compafiia obtenga y retenga su fuerza laboral a costos apropiados. Si no es asi, la
organizacion puede encontrase compensando a su personal en niveles excesivos o
insuficientes.

- Cumplir con las disposiciones legales. EI plan de compensacion de cualquier
organizacion tiene que tomar en cuenta estos factores y asegurarse de que el mismo
se rija por las disposiciones legales vigentes.

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

de Recursos Humanos alcanza su eficiencia administrativa.
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1.5. Desafios que enfrenta el sistema de compensacion

Cualquier método que se utilice para determinar los niveles de pago se enfrenta a
varios retos, ante los cuales, los especialistas en salario deben efectuar los ajustes
necesarios para poder afrontarlos. Estos desafios pueden ser expuestos mediante la

siguiente clasificacion (Werther y Davis, 2000):

- Objetivos estratégicos: Las organizaciones establecen politicas de sueldos y
salarios, que pueden ser una herramienta de la estrategia corporativa, que ayuda a

determinar la forma en como se va a proceder para establecer las escalas salariales.

- Tasas predominantes de salarios: Debido a las fuerzas del mercado, que en muchos
casos es producto de la tecnologia, existen puestos que deben recibir una mayor

compensacion que la indicada por su valor relativo.

- Sindicatos: Cuando la fuerza de trabajo se encuentra organizada en sindicatos,
puede presentarse la capacidad de negociacion de estos grupos con la finalidad de

conseguir mejoras salariales o de sus beneficios.

- Pago comparable por labor comparable: Los niveles salariales de una
organizacion varian periddicamente, tomando en cuenta su produccion y el deseo

que tiene la empresa de competir por el recurso humano disponible.

- Marco legal: Abarca todas las disposiciones gque se establecen en materia laboral.

1.6. Modelos de compensacion

Como ya se sabe, existen diferentes perspectivas expuestas por diversos autores
acerca de la compensacion y los factores que la conforman. A través de estos esquemas, se
ha podido entender con mayor profundidad como se desarrolla el sistema retributivo de los
trabajadores. Para este estudio, se tomaran en cuenta los mas resaltantes en los dltimos

anos.
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e Modelo de Milkovich y Newman.

Segun George Milkovich y Jerry Newman, explican que la compensacion puede ser
0 no de caracter financiero, y que a su vez, las de caracter financiero se dividen en directas
0 indirectas. Las primeras abarcan sueldos y salarios, incentivos, bonificaciones vy
comisiones; y las indirectas, incluyen las prestaciones y la compensacion no monetaria,
como los beneficios otorgados al trabajador. De igual modo, es significativo mencionar
que cuando se habla de caracter no financiero se refiere a reconocimientos y alabanzas que

recibe el empleado por su trabajo y que a su vez contribuye con la satisfaccion del mismo.

COMPENSACIONES

Directas Indirectas

Programas de

— Salario Base proteccion

Incremento por Tiempo libre de
mérito trabajo

— Incentivos — Servicios

|_JAjustes por costo de
vida

Figura 1: Milkovich, G y Newman, J. (1996).Formas de compensacion financiera. USA:
McGraw Hill
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e Modelo de Dolan y Schuler

Para estos autores, la retribucion es la “...actividad mediante la cual la organizacion
evalla la contribucién de los empleados, con el fin de distribuir recompensas monetarias y
no monetarias, directas o indirectas, de acuerdo con la normativa vigente y la capacidad de
pago de la organizacion” (Dolan, Shuler y Valle, 1999, p. 251). Las monetarias abarcan la
compensacion directa que incluye los pagos recibidos por el trabajador en efectivo, tales
como el salario base y las retribuciones basadas en el rendimiento; y la compensacion
indirecta que incluye la proteccion publica, la proteccion privada, retribucion por tiempo
no trabajado y otras prestaciones. Por otro lado, las no monetarias contienen la seguridad
del puesto, los simbolos de prestigio, las recompensas sociales y las recompensas de la

tarea.

RetribucionTotal

“Recompensas Recompensas
intrinsecas (no extrinsecas
monetarias)
- Seguridad del Retribuciones Retribuciones
- Simbolos de
restigio : -
prestig Proteccion Publica Salario y sueldo base
- Recompensas (exigida legalmente): (incluidas primas y
sociales seguridad | pagas por trabajo fuera
- Recompensas de| social desempleo, de turnos)
la tarea mcapaCIdad
Retribucion basada en el
rendimiento:
Proteccion privada: - Opcion de comprade
| | pensiones,desempleo | L acciones
complementario,ahorros, - Bonificaciones
Seguros. .
- Meritos
- Incentivos

Retribucion por tiempo no

trabajado: formacion,

descansos en el trabajo,
vacaciones, fiestas, entre otros.

|_|Otras prestaciones: Guarderia, bienestar,

mudanzas, entre otros.

Figura 2: Dolan, S; Schuler, R y Valle, R. (1999).Componentes de la retribucion total.
Madrid: McGraw Hill
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e Modelo del Pfr. Josué Bonilla

Este modelo explica, a través de seis (6) fases, como deberia ser el funcionamiento
de un sistema de clasificacion y remuneracion. La primera (1) de estas fases es la de
andlisis de cargos o roles, en la cual se toma en consideracion los procesos productivos y/o
administrativos del negocio por medio de una estructura de cargos, es decir, la estructura
de cargos debe responder a dichos procesos. La definicion de esta estructura resulta en la
fase dos (Il) del modelo, que se centra en el sistema de clasificacion de roles. Una vez
establecido el sistema, se obtiene entonces el universo de cargos que la integran, y a partir
de estos se puede seleccionar una muestra representativa y asi cumplir con el sistema de
valoracion de cargo o la fase tres (I11). De esta manera, se podra consolidar la equidad
interna. Al cubrir dichas fases, resulta posible construir las estructuras salariales que se
utilizardn como instrumento base para la gestion de sueldos y salarios, y a su vez como
referencia para el disefio de un sistema de desarrollo de carrera, la cual constituye la fase
cuatro (1V).

Finalmente, para garantizar que este sistema sea competitivo, es necesario que al

desarrollar todas las fases se tome en cuenta la realidad del mercado.

Modelo para el desarrollo de un sistema de clasificacion y remuneracion.

[ rases 1 i 1 v |
Analisis de Cargos/Roles Clasificacion de Valoracion de Clasificacién y desarrollo
: i Cargos Cargos
ey Adecuncion
| T g, o RO
; B -2 —» | de Carrera

PR
Dindmica A

| / Adccua;..;r; e Estructura de
* " > g aloracion .
. Dinamica s (clasificacion, Equidad Interna

D SRSl

organigramas.)

Mapas de Procesos

Adecuacion ‘L
Sistema de
Clasificacion

S — I I Dindmica *Escala Salaria
Competitividad Externa

Figura 3: Urquijo, J y Bonilla, J. (2008). Modelo para el desarrollo de un sistema de

clasificacion y remuneracion. Caracas: Publicaciones UCAB.
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e Modelo de World at Work

Esta organizacion ha propuesto un modelo que se basa en la integracion deliberada
de cinco (5) elementos, que tienen como principal funcion atraer, motivar y retener al
talento humano necesario para alcanzar los objetivos necesarios del negocio. Los

elementos que constituyen el paquete de compensacion total son:

- Compensacién: Contiene los pagos proporcionados a los trabajadores por los
servicios prestados a la organizacion, en funcion del tiempo, habilidades y esfuerzo
que cada uno aporte; la misma contiene, a su vez, los siguientes cuatro (4)

elementos:

Pago base: Es determinado generalmente por la organizacion, de acuerdo a

(@)

la estructura jerarquica de la misma, sin tomar en cuenta aspectos como los

indicadores de desempefio y resultados obtenidos.

o Pago variable: A diferencia del pago base, esta retribucion si depende del

nivel de desempefio o los resultados obtenidos por parte de cada trabajador.

o Pago de incentivo a corto plazo: Este surge del pago variable, y es asignado
con la finalidad de premiar al trabajador por el cumplimiento de un objetivo

que se haya alcanzado en un lapso de tiempo de un afio 0 menos.

o Pago de incentivo a largo plazo: Al igual que el anterior surge del pago
variable, y es asignado con la finalidad de premiar al trabajador por el
cumplimiento de un objetivo que se haya alcanzado en un lapso de tiempo

mayor a un afno.

- Beneficios: Constituyen programas que utilizan las empresas para complementar el
pago en efectivo que se le otorga a un trabajador. Estos beneficios tienen la
finalidad de resguardar al empleado de posibles riesgos financieros, y los mismos

pueden clasificarse en:

o Seguro Social: Se otorga a raiz de desempleo, discapacidad ocupacional y

seguridad social.
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o Seguro Grupal: Se otorga por retiros, ahorros y razones médicas.

o Pagos por periodo de tiempo no trabajado: Estos programas tienen por
proposito resguardar al trabajador en caso de adversidades con respecto a la

actividad laboral.

Balance Vida-Trabajo: Este componente esta compuesto por aquellos métodos que
aplica la organizacién que ayudan al trabajador a alcanzar el éxito tanto en su vida
personal como en su vida profesional. EI modelo identifica siete (7) categorias que
se pueden utilizar para lograr el apropiado balance: flexibilidad en el lugar de
trabajo, tiempo de descanso remunerado, importancia del grupo familiar, salud,
involucramiento con la gerencia o direccion, involucramiento con la comunidad y

apoyo financiero.

Desempefio y Reconocimiento: En primer lugar el desempefio se puede definir
como un componente esencial para lograr el éxito y los objetivos organizacionales.
En todos los niveles, estos objetivos deben estar establecidos de manera clara para
que el desempefio pueda cumplir con los requerimientos de la organizacion,
tomando en cuenta las habilidades del trabajador. Por otra parte, el reconocimiento
se otorga para reforzar ciertas acciones o comportamientos, esfuerzos o el
desempefio mismo de los empleados. Este reconocimiento puede ser darse de

diferentes formas, ya sea verbalmente o no.

Desarrollo y oportunidades de carrera: Este componente beneficia tanto a la
empresa como al trabajador, ya que el mismo se centra en la planificacion de
carrera y el mejoramiento de las habilidades del personal para incrementar su

motivacion y compromiso.
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Esquema de Compensacion Total

Total Rewards
Strategy

Compensation Attract
Benefits Motivate

Employee Business

Work-Lif Retain Satisfaction performance
e & Engagement & Results

Performance & Recognition

: % Development & Career
% Opportunities

Figura 4: Esquema de Compensacién Total. Fuente: www.worldatwork.org

Por otro lado, es de relevancia para el presente estudio exponer una clasificacion mas
detallada de uno de los componentes que integra la compensacién, como lo son los
beneficios. Especificamente, se refiere a una categorizacion de beneficios mas completa y
acertada al entorno venezolano, realizada por la consultora internacional Hay Group
(1990), que establece que los beneficios que ofrece cualquier compafiia puede abarcar las

siguientes dimensiones (como se cita en Bacco, 2007, p.47):

1. Cobertura de necesidades basicas: Esta se refiere a las viviendas provistas por la
empresa, comedor de la empresa, plan de ayuda para gastos de vida, guarderia y
facilidades para obtener bienes de consumo.

2. Beneficios socioecondmicos de seguridad: Incluye el seguro de vida y HCM, otros
seguros, servicios médicos ambulatorio y chequeo médico, planes de jubilacion y
pensiones.

3. Beneficios socioecondmicos financieros: Abarca los préstamos para adquisicion de
automaviles o vivienda, préstamos personales, adquisicion optativa de acciones y
caja de ahorro.

4. Beneficios econdmicos de transporte: Referido al estacionamiento, automoviles,

chofer, transporte de la empresa y pago de uso de automovil personal.
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Beneficios recreacionales: Como lo son los viajes, actividades deportivas o disfrute
de un club privado.
Otros beneficios: Incluye los gastos de representacion, pago de estudios para los

hijos de los empleados y tarjeta de crédito corporativa.
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2. RENTABILIDAD

Dentro de las muchas funciones de la administracion de una empresa, se encuentran
los estados financieros, los cuales contienen informacion relevante acerca de los resultados
operativos y la posicion financiera de una compafiia. Existen cuatro estados financieros
principales: el estado de resultados, el balance general, el estado de utilidades retenidas y el
estado de flujos de efectivo. El primer estado suministra un resumen financiero de los
resultados operativos de la compafiia en un periodo determinado; el segundo brinda un
resumen de la posicion financiera de la organizacion en un momento determinado; el tercer
estado “concilia el ingreso neto obtenido durante un afo especifico y cualquier dividendo
en efectivo pagado, con el cambio en las utilidades retenidas entre el inicio y el final de ese
afno” (Gitman, 2000, p. 89); y por ultimo, el cuarto proporciona un resumen de los flujos de
efectivo operativo, de inversion y de financiamiento de la organizacion durante el etapa de
estudio. Dichos estados permiten utilizar la informacidn para realizar comparaciones entre
las empresas y como evolucionan a través del tiempo, para identificar areas donde se

destaca la empresa y las areas con oportunidad para ser mejoradas.

Los estados financieros se manejan de acuerdo a cuatro razones financieras, las
cuales se obtienen mediante el estado de resultados y el balance general, y se encargan de
evaluar el rendimiento de la empresa; estas razones se dividen a su vez en cuatro categorias
basicas: razones de liquidez, razones de actividad, razones de deuda y razones de
rentabilidad. Las tres primeras miden fundamentalmente el riesgo, y por el contrario, las
razones de rentabilidad miden el rendimiento como tal. Esta ultima es en la que se

concentrard el presente estudio. (Gitman, 2000).

La rentabilidad es una nocion que se ejecuta a cualquier accién econémica en la que
se utilizan y se manipulan medios materiales, humanos y financieros con la finalidad de
alcanzar ciertos resultados. A pesar de que el término de rentabilidad suele utilizarse de
forma muy variada de acuerdo a distintos enfoques doctrinales, en un sentido global se
denomina rentabilidad a “la medida del rendimiento que en un determinado periodo de
tiempo producen los capitales utilizados en el mismo” (Sanchez, 2002, p.2). Este concepto
supone una comparacién entre la renta generada y los medios que fueron utilizados para
obtenerla, con la finalidad de permitir la eleccidn entre alternativas o juzgar la eficiencia de
las acciones realizadas. (Sanchez, 2002). Dicho de otro modo, la rentabilidad es “la

relacion entre las utilidades obtenidas y el capital invertido” (Volpentesta, 2002, p.42)
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La importancia del analisis de la rentabilidad parte de la multiplicidad de los

objetivos que afronta una compafiia, ya que algunos pueden basarse en la rentabilidad o el

beneficio, otros en el crecimiento, en la estabilidad o en el servicio a la colectividad.
(Sanchez, 2002)

Asimismo, el estudio de rentabilidad dentro de una organizacién se puede realizar de

dos (2) niveles: en funcién del tipo de resultado (rentabilidad econémica o del activo) y en

funcién a la inversion relacionada con el mismo (rentabilidad financiera o de fondos
propios). (Sanchez, 2002).

Rentabilidad Econdmica: Esta rentabilidad “es una medida, referida a un
determinado periodo de tiempo, del rendimiento de los activos de una empresa con
independencia de la financiacion de los mismos” (Sanchez, 2002, p.5). Segun esto,
se puede decir que la rentabilidad econémica es considerada como una medida de
la capacidad de los activos para poder generar valor (independientemente de como

haya sido financiados).

Dicha rentabilidad constituye de esta manera un indicador base para juzgar la
eficiencia en la gestién empresarial, ya que es el comportamiento de los activos el
que “determina con caracter general que una empresa sea rentable o no rentable en
términos economicos” (Sanchez, 2002, p.5). A su vez, al no tener en consideracion
en que han sido financiados los activos se podra determinar si una empresa no
rentable lo es porque posee problemas en el desarrollo de su actividad o por una

deficiente politica de financiacion. (Sanchez, 2002).

Rentabilidad Financiera: Es una medida del rendimiento obtenido por esos capitales
propios (referida a un periodo de tiempo determinado), independientemente de la
distribucion del resultado. La rentabilidad financiera puede considerarse una
medida mas cercana a los accionistas o propietarios en comparacién con la
rentabilidad econdémica, y es por esto dicha medida es el indicador que los

directivos buscan maximizar en interés de los propietarios.

Como se menciond anteriormente, para el analisis de rentabilidad existen varias

medidas, indices o razones con las cuales se puede medir. A continuacion se expondra las

principales:
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- El indice de retorno sobre activos (ROA), el cual mide la rentabilidad de una
empresa en relacion a los activos que posee. Este indicador refleja la eficiencia
de una organizacién en el uso de sus activos para producir utilidades. (Crece
Negocios, 2010)

- El indice de retorno sobre patrimonio (ROE), el cual mide la rentabilidad de
una empresa en relacion al patrimonio que posee. Este indicador refleja la
capacidad de una organizacion para producir utilidades a través del uso del

capital invertido y el dinero que ha generado. (Crece Negocios, 2010)

- El indice de rentabilidad sobre ventas permite medir la rentabilidad de una
organizacion en relacion a las ventas generadas. En otras palabras si la
rentabilidad sobre ventas de una empresa da como resultado un 20%, esto
quiere decir que las utilidades representan el 20% total de las ventas. (Crece
Negocios, 2010)

Las ventas representan un factor de suma importancia para cualquier organizacion

debido a que las mismas son consideradas como el motor vital de la economia.

La evolucion de este factor determinante ha sido en una inmensa proporcion,
iniciando por el trueque hasta un desarrollado intercambio comercial, sin embargo, a lo
largo del tiempo siempre ha mantenido su objetivo principal el cual se basa en satisfacer

las necesidades de las personas, asi contribuyendo con el mejoramiento del nivel de vida.

Una venta se realiza cuando “se efectla una operacion que es mutuamente
provechosa y satisfactoria y se conquista un nuevo cliente permanente” (A.L.D, 1971, p.
103). En otras palabras, la venta puede entenderse como una influencia que impulsa a las

personas a comprar algun producto o servicio que se ofrezca.

Segln Javier Pérez Alonso (1999) en su libro “El éxito en las ventas™ existen tres
grandes grupos de las acciones de venta. El primero es la venta personal donde existe un
contacto directo entre vendedor y comprador, y sus modalidades son dentro y fuera del
establecimiento, pudiendo ser industrial o comercial; el segundo grupo es la venta

multinivel donde existen distintas escalas de vendedores y su beneficio se efectuara segln
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su posicién en la “piramide”; y el tercer grupo comprende la venta a distancia, la cual se

desarrolla mediante nuevas tecnologias de la informacion y las comunicaciones.

En el presente estudio se tomaré en cuenta las ventas orientadas al beneficio de una
empresa. Para lograr dicho propoésito, el vendedor debe conocer completamente la
compafiia que representa y estar perfectamente compenetrado con sus politicas y
procedimientos. A su vez, debe estar al tanto de sus objetivos y estar familiarizado con la
organizacion estructural de la misma, conocer sus directivos, conocer de forma clara la
organizacion e interrelacion departamental y conocer el tipo de industria o comercio en el

que se desarrolla la empresa y la competencia que posee.

La expansion de una empresa y su desenvolvimiento dentro de los marcos de una
sociedad actual depende fundamentalmente del desempefio competente y eficaz de la
actividad de ventas y en sus objetivos tacticos y estratégicos. Dichas estrategias obedecen a
métodos limitados, pero a su vez, poseen una gama extensa de recursos y elementos con
los que se cuenta y que han de ponerse en accion para optimizar y maximizar la actividad
de ventas; dentro de las estrategias se encuentran la puesta en accién del equipo de
vendedores, el establecimiento de la retribucion al sector comercial, el planeamiento de las
actividades de apoyo y su ejecucion, la participacion en las tareas de exhibicion de los

productos mediante la mercadotecnia, entre otros.

La organizacion de ventas orienta los esfuerzos principales de la empresa a la
determinacion de los volimenes de venta posibles y a la obtencion con ellos de los
mayores beneficios para la misma. Estos objetivos siempre deben estar estrechamente
relacionados, ya que es aqui donde radica el éxito o el fracaso de las estrategias, y con esto,

de la compafiia.

El proposito de cualquier empresario radica en el incremento de las ventas de su
negocio, ya que las mismas posicionan a la compafiia en el mercado y son el motor para su
funcionamiento. Por ello las empresas estan en constante busqueda del crecimiento de sus

ventas, siempre y cuando dicho aumento sea constante y genere ganancias.

En este mismo orden de ideas, se puede decir, que los empresarios buscan el
crecimiento de sus empresas a través de mas productos, mas mercado, mas clientes y mas

ventas, es decir, mas inversiones, ampliaciones, una mayor expansion y un mayor
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patrimonio. El crecimiento rentable es el objetivo del empresario que desea tener éxito;

crecimiento rentable es igual a éxito (Fundapymes, 2014)

Una manera de conocer como se encuentra la empresa y el crecimiento potencial de
la misma es a través de la medicion del crecimiento de las ventas. EI mismo es medido

como un porcentaje. (eHOW, s/f)

Cabe destacar, que con la finalidad de separar las empresas que se tomaran en cuenta
en la muestra del presente estudio, se utilizara el porcentaje del crecimiento interanual
como criterio fundamental. A través de dicho criterio se identificard cuales empresas
poseen una rentabilidad por encima del mercado y cuales empresas poseen una rentabilidad

por debajo.

En teoria, se entiende que una empresa es rentable cuando genera la utilidad o el
beneficio suficiente, es decir, cuando los ingresos de la misma son superiores a sus gastos,
y la diferencia entre ambos conceptos se considera aceptable. (Crece Negocios, 2010). No
obstante, para la presente investigacion una “empresa rentable” va a ser aquella que haya
crecido en ventas por encima del mercado en el sector farmacéutico, y por el contrario, las
“empresas menos rentables” serdn las que en crecimiento en ventas se encuentren por

debajo del mercado para el mismo sector.

Los datos del crecimiento en ventas tanto del mercado como de las empresas seran
suministrados por la empresa Sanofi Aventis de Venezuela, los cuales estan basados en un
andlisis realizado en Venezuela por IMS Health, dentro del periodo Febrero de 2013 a
Febrero de 2014.
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CAPITULO Il
MARCO CONTEXTUAL

1. SECTOR FARMACEUTICO

El sector farmacéutico es el encargado de fabricar los productos quimicos
medicinales con el fin Gltimo de prevenir y tratar distintos tipos de enfermedades. Las
empresas de este sector preparan los productos farmacéuticos, para su uso médico, bajo
métodos conocidos como lo es la produccidn secundaria, y algunas de ellas también llevan
a cabo la produccion primaria. Dentro de los productos fabricados por produccion
secundaria se encuentran las pastillas, soluciones para inyeccion, évulos, supositorios y

sobres para consumo oral.

La mayoria de las empresas de este sector son de caracter internacional, con filiales
en distintos paises. En el caso de Venezuela, el sector farmacéutico tiene empresas tanto de

caracter internacional como nacional.

En afios pasados la maxima representacion de empresas farmacéuticas en el pais era
la Camara de la Industria Farmacéutica Venezolana (CIFAVE). Actualmente, se encuentra
representado por tres grandes Camaras: la Cémara de la Industria Farmacéutica
Venezolana (CIFAR), la Camara Venezolana de Medicamentos Genéricos (CAVEMEGA)
y la Camara Venezolana de Medicamentos (CAVEME). (Fermin y Palacios, 2005)



38

CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

1. TIPO DE INVESTIGACION

El presente estudio es de tipo descriptivo comparativo, ya que busca identificar
cudles son los componentes de compensacion de las organizaciones pertenecientes a la
muestra, para asi poder evaluar que hacen de diferente en materia de compensacion, en
funcién a su rentabilidad. Especificamente es una investigacion de tipo descriptivo que
para Fidias Arias (2012), “consiste en la caracterizacion de un hecho, fenomeno, individuo

o grupo, con el fin de establecer su estructura o comportamiento” (p.24).

Para Jacqueline Hurtado de Barrero (1998) una investigacion comparativa “tiene
como objetivo lograr la identificacion de diferencias y semejanzas con respecto a la
aparicion de un evento en dos o mas contextos, grupos o situaciones diferentes” (p. 237).
Al ser una investigacion comparativa se trabajo con una caracteristica de estudio, que para
el presente tema fueron los componentes de compensacion, y se busco identificar el
comportamiento diferencial de esta caracteristica en dos grupos distintos del sector

farmacéutico, los cuales fueron estratificados en funcion de su rentabilidad.

2. DISENO DE INVESTIGACION

Se considera que es un estudio de campo, pues los datos fueron proporcionados
directamente por los sujetos investigados o de la realidad en donde se generaron los

hechos, en este caso, de las empresas que conforman la muestra. (Arias, 2012)

De igual forma, para realizar la recoleccion de datos se utilizd un disefio no
experimental de tipo transaccional, ya que no se efectu6 ningun tipo de control o
manipulacion sobre las variables de estudio, y los datos se tomaron en un tiempo Unico
definido, siendo este el afio 2014. (Arias, 2012)
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3. UNIDAD DE ANALISIS, POBLACION Y MUESTRA

La unidad de andlisis estuvo representada por las empresas privadas del sector

farmacéutico en las que se midieron las variables.

Por su parte, la poblacion del presente estudio, estuvo conformada por las empresas
que pertenecen al sector farmacéutico y que se encuentran en el analisis realizado por IMS
Health.

Con respecto a la muestra, ésta se hizo de forma no probabilistica, la cual segun
Kerlinger y Lee (2002) es aquella que “no usa el muestreo aleatorizado”. Por lo tanto, se
seleccionaron intencionalmente a un conjunto de diez (10) empresas del analisis
anteriormente nombrado, y a partir de éste se separaron las mismas en dos (2) grupos,
siendo el primer grupo aquellas empresas del sector farmacéutico cuya rentabilidad sea
superior al promedio del sector, y el segundo grupo aquellas empresas del sector
farmacéutico cuya rentabilidad esté por debajo del promedio del sector, y de esta manera se
pudo llegar al objetivo esencial del trabajo de grado, el cual se enfocd en identificar los
componentes de compensacion de cada una de las agrupaciones y determinar si existe algun

comportamiento diferencial en sus practicas.

4. VARIABLES
DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES

La primera variable de estudio para esta investigacion es la compensacion total, y
como ya se ha dicho anteriormente de acuerdo al modelo de World at Work, esta
constituida por cinco (5) dimensiones que son: compensacion, beneficios, balance vida-
trabajo, desempefio y reconocimiento y desarrollo y oportunidad de carrera. Asimismo,
cada una de ellas contiene una serie de componentes o indicadores, que a su vez,

permitieron que se efectuara la medicion de dichas dimensiones.

l. Compensacién Total: Son todas aquellas herramientas que estan a disposicion del

empleador para atraer, motivar y retener a los empleados dentro de la empresa.
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1. Compensacion: Incluye todos aquellos pagos que obtienen los trabajadores como
consecuencia de sus servicios prestados a la organizacion, en funcion del tiempo,

habilidades y esfuerzo realizado.

2. Beneficios: Son ciertos programas que la empresa otorga al trabajador para
complementar el pago en efectivo, y tienen la finalidad de resguardar al empleado

de posibles riesgos financieros.

3. Balance Vida-Trabajo: Son métodos que aplica la organizacion para ayudar al

trabajador a lograr el éxito tanto en su vida personal como en su vida profesional.

4. Desempefio y Reconocimiento:

4.1. Desempefio: Para lograr el éxito y los objetivos de la organizacion, el
desempefio juega un papel fundamental. Es por ello que los objetivos de
la organizacion deben estar establecidos de manera clara, para que asi se
pueda dar un correcto desempefio por parte de los trabajadores,

utilizando todas sus habilidades.

4.2. Reconocimiento: Este se lleva a cabo para reforzar ciertas conductas en
los trabajadores, ya sea a través de certificados, elogios o cualquier tipo

de premio.

5. Desarrollo y oportunidades de carrera: Este componente es para beneficio de
trabajador y la empresa, ya que se centra en la planificacion de carrera y el
desarrollo de las habilidades del personal de la empresa. Esto se realiza para

incrementar la motivacién y compromiso de los trabajadores.

La segunda variable del estudio es la rentabilidad. De acuerdo a Jorge Volpentesta
(2002) 1a rentabilidad puede ser entendida como “la relacion entre las utilidades obtenidas
y el capital invertido”. (Volpentesta, 2002, p.42). Ademads el mismo autor sefiala que
cuando se consigue una mejora en la productividad de una comparfiia también existe la

posibilidad de una mejora en su rentabilidad.
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En otras palabras, al hacer referencia a la utilidad, el beneficio o la ganancia de una
organizacion, se hace referencia a la rentabilidad. La misma se considera una
remuneracion a cambio del dinero que se haya invertido en la empresa, la cual puede estar

representada en forma absoluta (valores) o en forma relativa (porcentaje).

Todo empresario 0 accionista que invierte su dinero en la creacion y desarrollo de
una organizacion aspira incrementar su capital, y esto puede ser posible a través de la

rentabilidad producida por su valor invertido. (Gerencie, 2010)

5. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

A continuacion se presentara la operacionalizacion de la presente investigacion, en la
cual se expondran las variables a medir, sus dimensiones, sus indicadores, y por ultimo, sus

items.

Para ello, se cre6 una matriz donde se contemplaban tanto la variable compensacion
total como la variable rentabilidad, y en donde ambas variables estaban compuestas a su
vez por sus respectivas dimensiones. Para la primera variable, sus dimensiones estaban
compuestas por los cinco elementos, cuya principal funcion es atraer, motivar y retener el
talento humano necesario para alcanzar los objetivos del negocio, estos son:
compensacion, beneficios, balance vida-trabajo, desempefio y reconocimiento y desarrollo
y oportunidades de carrera. Por su parte, las dimensiones de la segunda variable estan
compuestas por dos grupos de empresas segregandolas segun el promedio de rentabilidad
del sector farmacéutico, es decir, la primera dimension para esta variable serian las
empresas que se encuentren por encima del promedio del sector y la segunda dimension

son las empresas que se encuentren por debajo del promedio del sector.

Luego de dichas dimensiones, se encuentran los indicadores, los cuales se
estructuraron con el propdsito de medir, tanto cuantitativamente como cualitativamente, las

dimensiones que se plantearon, y del mismo modo, las variables a estudiar.

Por Gltimo, la operacionalizacién cuenta también con ciertos items que son
basicamente el nimero que identifica las partes del instrumento que se disefio para poder

medir los indicadores de las variables.

La matriz descrita anteriormente, se puede visualizar de este modo:



Tabla 1: Operacionalizacion de las variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS

1.Compensacion 1.1. Porcentaje de pago base sobre 13
la compensacién total

1.2. Politica Salarial 11,12

2.1. Porcentaje de beneficios sobre 2.1
la compensacion total

2.2. Porcentaje de beneficios para

cobertura de necesidades 22
béasicas sobre el total de
beneficios

2.3. Porcentaje de beneficios 23

socioeconémicos (seguridad)
sobre el total de beneficios

2. Beneficios
2.4. Porcentaje de beneficios 24
socioeconémicos
(financieros) sobre el total de
beneficios
25
2.5. Porcentaje de beneficios
I. Compensacion socioeconémicos (transporte)
Total sobre el total de beneficios
2.6
2.6. Porcentaje de beneficios
recreacionales sobre el total
de beneficios 2.7
2.7. Porcentaje de otros beneficios
sobre el total de beneficios
3.1. Estrategias de flexibilidad en 5.10,5.12,5.13
el lugar de trabajo
3. Balance Vida-Trabajo 3.2. Estrategias de salud 53,5.8,5.11
3.3. Estrategias para actividades 5.1,5.2,5.4,55
recreacionales
3.4. Estrategias para otros 5.6,5.7,5.9
servicios
4.1. Porcentaje de pago variable 3.1

sobre la compensacion total
4. Desempefio y Reconocimiento
4.2. Porcentaje de pago de
incentivo a corto plazo sobre 3.1
la compensacion total

4.3. Porcentaje de pago de
incentivo a largo plazo sobre 3.2
la compensacién total

5. Desarrollo y Oportunidades de 5.1. Numero de promociones 41,42
Carrera otorgadas en el afio sobre el
total de trabajadores

1. Empresas que se encuentre por 1.1. Porcentaje de crecimiento
I1. Rentabilidad arriba del promedio del sector interanual IMS Health.
2. Empresas que se encuentre por 2.1. Porcentaje de crecimiento IMS Health.
debajo del promedio del sector interanual

Fuente: Elaboracién Propia
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6. TECNICAS DE RECOLECCION

Al tratarse de una investigacion comparativa, “la recoleccion de datos esta dirigida al
evento a comparar, pero se hace en dos o méas contextos diferentes, determinados por el
evento de clasificacion.” (Hurtado, 1998, p.160). Es por ello, que en ¢l presente estudio la
recoleccion estuvo destinada a comparar los componentes de compensacion en los dos (2)

grupos ya expuestos.

Cabe destacar, que con esta recoleccion lo que se busca es cumplir cada uno de los
objetivos especificos, y es por esto que se tuvo en cuenta este proposito al momento de

elaborar el instrumento de medicion.

El instrumento de medicion que fue utilizado es el cuestionario, definido como una
herramienta “que agrupa una serie de preguntas relativas a un evento o tematica particular,
sobre el cual el investigador desea obtener informacion” (Hurtado, 1998, p. 449). A raiz de
esto, se considerd apropiado el uso del cuestionario, ya que su aplicacion no requiere
necesariamente la presencia del investigador y las preguntas se hacen por escrito, logrando
una mayor comodidad para las empresas y generando asi una facil obtencién de los datos.
El objetivo esencial de éste fue levantar informacion sobre las estrategias de compensacion
total de las empresas rentables y las empresas menos rentables del sector farmacéutico e

identificar las diferencias entre las mismas.

Asimismo, al momento de disefiar el instrumento se utilizaron preguntas abiertas y
cerradas. Las abiertas dan mayor libertad de expresion a la persona de proporcionar la
respuesta que consideren y redactarla a su manera; por el contrario, las preguntas cerradas
limitan la respuesta a la eleccién de un cierto nimero de categorias ya previamente

presentadas.

Es importante sefialar que para el presente estudio se tom6 como referencia el
instrumento elaborado por Maria Muguerza junto con Eduardo Quevedo, en el trabajo de
grado titulado “Practicas de compensacion en empresas catalogadas como buenos lugares
para trabajar en el area Metropolitana de Caracas”, al cual se le realizaron modificaciones
basadas en las observaciones del tutor de ambas investigaciones, es decir, Eduardo

Quevedo.

Una vez elaborado el instrumento, se procedio a validar el mismo a través del juicio

de expertos. Para ello se contd con la evaluacion de profesionales en el area de
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compensacion y metodologia, que brindaron las correcciones requeridas para obtener la
validez del instrumento. Entendiendo por validez que el cuestionario mida realmente lo
que debe medir (Corral, 2009). Es importante sefialar que en el presente estudio no se

realizd prueba piloto debido a que la poblacién de la investigacion es igual a la muestra.

El instrumento final estuvo constituido por cinco (5) dimensiones:

Compensacion: esta dimension contempla tres (3) preguntas.

- Beneficios: esta dimension contempla siete (7) preguntas.

- Balance Vida- Trabajo: esta dimension contempla trece (13) preguntas.

- Desempefio y reconocimiento: esta dimensién contempla dos (2) preguntas.

- Desarrollo y oportunidades de carrera: esta dimension contempla dos (2)

preguntas.

Para la recoleccion de datos, se procedio en primer lugar a contactar las empresas
que formaban parte del estudio para plantearle el interés de aplicar el instrumento en su
organizacion (ver Anexo A). Dichas empresas tuvieron una respuesta positiva al proyecto,
por lo que se hizo llegar el cuestionario via e-mail a los responsables del area de

compensacion de cada compaiiia.

El proceso de recoleccion de datos durd aproximadamente un mes y medio, sin
embargo, a pesar de que todas las organizaciones estuvieron receptivas a participar en la
investigacion, s6lo se obtuvo las respuestas de siete (7) de las diez (10) empresas
contactadas.

7. PROCEDIMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Una vez llevada a cabo la recoleccion de datos en las empresas pertenecientes a la
muestra, se procedio a realizar el analisis de la informacion obtenida. Por tratarse de una
investigacion comparativa resultdé conveniente aplicar técnicas de estadistica no
paramétrica, ya que se deseaba encontrar diferencias y semejanzas entre caracteristicas

especificas en cada grupo.

- Analisis descriptivo
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Se realizo un andlisis descriptivo para exponer el comportamiento de todos los
componentes de compensacion en cada uno de los grupos de empresas, es decir, las
empresas que estan por encima del promedio del sector farmacéutico y las empresas que

estan por debajo del promedio del sector farmacéutico.

- Anélisis comparativo

Se realizo un andlisis comparativo para contrastar el comportamiento de los
componentes de compensacion de las empresas que estan por encima del promedio del
sector farmacéutico y las empresas que estdn por debajo del promedio del sector

farmacéutico.

- Anélisis de correlacién: coeficiente de correlacion de Pearson.

El analisis de correlacion se utiliza para medir el grado de asociacion entre dos
variables. Para este analisis es necesario tomar en cuenta tanto el signo como el coeficiente
como tal. La interpretacion del signo puede tomar dos caminos: de ser positivo significaria
que a medida que aumenta una variable también lo hard la otra, y de ser negativo la

relacién es inversa, es decir, a medida que aumenta una variable, la otra disminuye.

Para el caso del coeficiente, el mismo oscila entre los valores [-1y +1]. Mientras el
valor del coeficiente se aleje mas de 0, mayor seré la relacion lineal entre las dos variables.
(Garrido y Alvaro, 1995)

Para entender mejor la interpretacion de los coeficientes de correlacion de Pearson,

se expone la siguiente figura:

__Coeficiente de Correlacion Grado de Relacion
0 No existe correlacion alguna entre las variables

+0.1/-0.1 Correlacion Positiva/Negativa Muy Débil

#0.25/-0.25 Correlacion Positiva/Negativa Débil
+0.5/-0.5 Correlacion Positiva/Negativa Media

+0.75/-0.75 Correlacion Positiva/Negativa Considerable
+09/-09 Correlacion Positiva/Negativa Muy Fuerte

+1/-1 Correlacion Positiva/Negativa Perfecta

Figura 5: Hernandez Sampieri, Fernandez y Baptista (2006). Interpretacion de los
coeficientes de correlaciéon de Pearson. México: McGraw Hill
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8. LIMITACIONES

Desde el punto de vista practico, las limitaciones de este estudio estan relacionadas

con el contexto y la poblacién seleccionada, y los aspectos relativos al proceso

metodoldgico. Especificamente se encontraron las siguientes limitaciones:

Realizar el primer contacto con las empresas: Resulto dificil contactar a los
diferentes encargados del area de compensacion en cada una de las empresas de
la muestra. Esto puede deberse a que son grandes empresas y por tanto el

acceso a este cargo era mas restringido.

Respuesta del cuestionario: A pesar de que las diez (10) empresas de la muestra
se comprometieron a participar en el estudio, las respuestas al cuestionario
fueron sumamente lentas. Esto puede deberse a que el instrumento no pedia
montos sino que requeria efectuar calculos para determinar porcentajes, y asi
evitar la negativa de las empresas a suministrar la informacion por su caracter
confidencial. Asimismo, como consecuencia no se obtuvo a tiempo la respuesta
de tres (3) de las empresas que en un principio conformaron la muestra, por lo

que para el analisis solo se tomaron siete (7) empresas.

9. ASPECTOS ETICOS

El presente estudio se llevo a cabo bajo los principios de la ética que enmarcan

cualquier proceso de investigacién. En primer lugar, se obtuvo el consentimiento de las

empresas para participar en el estudio, respetando siempre el anonimato de las mismas y la

confidencialidad de los datos suministrados. Igualmente, los resultados obtenidos durante

el proceso de analisis fueron utilizados Unicamente con fines académicos.
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CAPITULO V
ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

En el presente capitulo se expondran y explicaran los resultados obtenidos
provenientes de la recoleccion de datos que se le realizo a las empresas que formaban parte
del estudio. EIl analisis de resultados tiene como finalidad dar respuesta a todos los
objetivos de esta investigacion, en especial al objetivo general, determinar si existe
vinculacion entre los componentes de compensacion y la rentabilidad de las empresas del

sector farmacéutico en Venezuela para el afio 2014.

A continuacion se presentara el andlisis estadistico, con la ayuda de graficos y tablas,

para una mayor comprension de los resultados.
1. Descripcion de la muestra.

Como se describi6 en capitulos anteriores, la poblacion y la muestra de la presente
investigacion fueron empresas pertenecientes al sector farmacéutico que, a su vez,
formaron parte de un estudio realizado por IMS Health en el periodo de Febrero 2013 al
Febrero del 2014.

Dicho estudio proporcion6 una informacion en la cual se podia apreciar el
crecimiento (el cual fue medido en Bolivares y representado a través de porcentajes) de
empresas del sector y, al mismo tiempo, el crecimiento del mercado en el que se manejan
estas empresas, ambos datos enmarcados en el periodo antes mencionado. Este Gltimo
dato, es decir, el crecimiento del mercado en el sector farmaceutico fue de 26,2%o, lo cual
permitio separar el conjunto de empresas en dos grupos, siendo el primero aquellas
empresas que se encuentran por encima promedio del sector y empresas que se encuentran

por debajo del promedio del sector.

En la siguiente tabla se podran visualizar mas detalladamente ambos grupos de

empresas, asi como también, el porcentaje de crecimiento de cada una ellas.
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Tabla 2: Ranking de empresas del sector farmacéutico con su respectivo porcentaje de

crecimiento.

Empresas

Empresa A 36.8%
Empresa B 36.5%
Empresa C 27.4%
Empresa D 24.9%
Empresa E 23.9%
Empresa F 19.5%
Empresa G 17.8%

Fuente: IMS Health. Febrero 2013-2014.

Siendo el promedio del mercado 26,2%, las tres (3) primeras empresas fueron
calificadas como “por encima del promedio” pues su crecimiento resultaba mayor que el
crecimiento del mercado, y las Gltimas cuatro (4) empresas fueron calificadas como “por

debajo del promedio” ya que su crecimiento resultaba menor.

Empresas seleccionadas

B Empresas que se encuentran por arriba del promedio del mercado

B Empresas que se encuentran por debajo del promedio del mercado

Gréfico 1: Segregacion de las empresas seleccionadas

Como se puede observar en el gréafico anterior el primer grupo de tres (3) empresas,
es decir, las que se encuentran por arriba del promedio del sector, representan el 43% de la
muestra total, y por su parte, el segundo grupo de cuatro (4) empresas, clasificadas como
las que estan por debajo del promedio del sector, representan un 57% de la muestra total

para la investigacion.
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A pesar de que el nombre de estas compafiias permanecerd oculto por propdsitos de
confidencialidad, a continuacion se dardn unos datos contextuales de las empresas para

entender mejor la dimensién en la que se desenvuelve cada una de ellas.

1. a. Caracteristicas de las empresas de la industria farmacéutica seleccionadas

- Empresa A: Esta organizacion es de caracter internacional y tiene alrededor de 590
trabajadores en sus instalaciones ubicadas en Venezuela. Dicha empresa ofrece 98
productos, en sus diferentes presentaciones, en el territorio nacional y su marca es de

renombre mundial.

- Empresa B: Esta compafiia también posee un caracter internacional y su gama de
medicamentos abarca cerca de 114 productos en sus diversas presentaciones. En esta
empresa se encuentran trabajando hoy en dia, aproximadamente 310 personas en

Venezuela.

- Empresa C: EIl portafolio de productos (con diferentes presentaciones) que ofrece
esta empresa es proximo a 168 y, a su vez, acoge a mas de 420 trabajadores en el
pais. La misma fue fundada en Venezuela y posee relacionares comerciales con la

mayor parte del mundo.

- Empresa D: Actualmente, se encuentran trabajando en esta empresa cerca de 500
personas en sus instalaciones en el territorio venezolano. Esta compafiia, cuya marca
es muy conocida a nivel mundial, produce vy distribuye 71 productos
aproximadamente para el presente afio en Venezuela, manejados en distintas

presentaciones.

- Empresa E: Los productos y presentaciones que fabrica esta organizacién son
alrededor de 67 medicamentos farmacéuticos para el mercado Venezolano. La misma
es proveniente de Europa, con caracter internacional y posee mas de 464 trabajadores

entre sus oficinas administrativas y sus plantas en el pais.

- Empresa F: Tiene préximo a 433 trabajadores en Venezuela y posee una diversa
gama de productos, dentro de sus distintas presentaciones, de aproximadamente 45

farmacos. Asimismo, esta empresa tiene caracter internacional.
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- Empresa G: Esta empresa nacional tiene cerca de 132 personas trabajando para la
misma Yy cuenta con aproximadamente 40 medicamentos en sus diferentes

presentaciones.

2. Descripcion de resultados

Una vez realizado la segregacion de las empresas, se procedié a analizar los
componentes de compensacién de ambos conjuntos por separado.! Luego de este analisis
descriptivo, se realizé un andlisis comparativo de las practicas que implementaban ambos
grupos de empresas, para finalmente determinar, a través de un analisis correlativo, si
existe 0 no una vinculacion entre los componentes de compensacion de las organizaciones

que fueron parte del estudio y su rentabilidad.

2. a. Analisis de resultados correspondientes a las empresas cuya rentabilidad se

encuentra por encima del promedio del sector farmacéutico.

El presente analisis estara conformado por cada uno de los elementos que se tomaron
en cuenta en el instrumento para medir los cinco (5) componentes de compensacion

contemplados en el modelo propuesto por la organizacion World at Work.
v' Compensacion

El primer elemento que se tomo en consideracion para estudiar esta dimension fue el
porcentaje del pago fijo o la remuneracion base que reciben los niveles que se

contemplaron para la investigacion.

En la siguiente tabla y grafico se pueden apreciar las diferentes respuestas de las tres

(3) empresas que conformaban este grupo.

! Cabe destacar que para cada analisis se tomaron en cuenta cinco (5) niveles de elegibilidad en las

organizaciones, siendo estos: alta gerencia, gerencia media, supervisores, analistas y fuerza de ventas.



Tabla 3: Compensacion fija sobre la compensacion total.

Porcentaje de compensacion Fija sobre la compensacion total
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Empresa Alta Gerencia Fuerza de
/Nivel Gerencia Media Supervisores | Analistas Ventas
Empresa A 100% 100% 100% 100% 65%
Empresa B 100% 90% 100% 100% 60%
Empresa C 90% 100% 100% 100% 60%
Fuente: Elaboracién propia
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Gréafico 2: Compensacion fija sobre la compensacion total

Como se puede observar, el porcentaje de remuneracion base para los niveles de alta
gerencia, gerencia media, supervisores y analistas son bastante altos, siendo de 90% o de
100% para la mayoria de los casos. Esto quiere decir que los trabajadores de dichos niveles
perciben un monto fijo que varia muy poco o no varia en lo absoluto en sus periodos de

pago, ya sea de forma mensual o quincenal.

Por el contrario, para el nivel fuerza de ventas, el pago base representa
aproximadamente un 60% de la mezcla fijo-variable para las tres (3) empresas. La razén de
esto se deriva debido a que la remuneracion del personal responsable de las ventas

usualmente se maneja de acuerdo al cumplimiento de objetivos o por comisiones por
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volumen de ventas. Es decir, que para estos casos, aproximadamente el 40% de su pago
dependeré de sus ventas mensuales.

El segundo elemento que intervino en el estudio del comportamiento de esta
dimension fue la politica salarial que las empresas implementan. Dicho elemento se
evalué mediante dos (2) aspectos. Siendo el primero los criterios que las compafiias
utilizan para otorgar incrementos salariales. Estos criterios pueden ser: por meérito,
contrato colectivo, inflacion y/o el mercado.

Tabla 4: Criterios para otorgar incrementos para Alta Gerencia

Alta Gerencia
Empresa A Empresa B Empresa C
Meérito Si otorga Si otorga No otorga
Contrato Colectivo No otorga Si otorga Si otorga
Inflacion No otorga No otorga Si otorga
Mercado Si otorga No otorga Si otorga

Fuente: Elaboracion propia

Para la alta gerencia, la empresa A otorga incrementos de acuerdo a los siguientes
criterios: mérito y mercado; por su parte, la empresa B los otorga segun el mérito y el

contrato colectivo; y por altimo, la empresa C otorga por contrato colectivo, inflacion y
mercado.

Tabla 5: Criterios para otorgar incrementos para Gerencia Media

Gerencia Media
Empresa A Empresa B Empresa C
Meérito Si otorga Si otorga No otorga
Contrato Colectivo Si otorga Si otorga No otorga
Inflacion No otorga No otorga Si otorga
Mercado Si otorga No otorga Si otorga

Fuente: Elaboracion propia

Para la gerencia media, la empresa A otorga incrementos de acuerdo a los siguientes
criterios: mérito, contrato colectivo y mercado; por su parte, la empresa B los otorga segun

el mérito y el contrato colectivo; y por altimo, la empresa C otorga por inflacion y
mercado.
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Supervisores
Empresa A Empresa B Empresa C
Meérito Si otorga Si otorga No otorga
Contrato Colectivo Si otorga Si otorga No otorga
Inflacion No otorga No otorga Si otorga
Mercado Si otorga No otorga Si otorga

Fuente: Elaboracion propia

Para los supervisores, al igual que el nivel anterior, la empresa A otorga incrementos
de acuerdo a los siguientes criterios: mérito, contrato colectivo y mercado; por su parte, la

empresa B los otorga segun el mérito y el contrato colectivo; y por Gltimo, la empresa C
otorga por inflacion y mercado.

Tabla 7: Criterios para otorgar incrementos para Analistas

Analistas
Empresa A Empresa B Empresa C
Meérito No otorga Si otorga No otorga
Contrato Colectivo Si otorga Si otorga Si otorga
Inflacion No otorga No otorga Si otorga
Mercado Si otorga Si otorga Si otorga

Fuente: Elaboracion propia

Para los analistas, la empresa A otorga incrementos de acuerdo a los siguientes
criterios: contrato colectivo y mercado; por su parte, la empresa B los otorga segln el

mérito, el contrato colectivo y mercado; y por ultimo, la empresa C otorga por contrato
colectivo, inflacion y mercado.

Tabla 8: Criterios para otorgar incrementos para la Fuerza de Ventas

Fuerza de Ventas
Empresa A Empresa B Empresa C
Meérito No otorga No otorga No otorga
Contrato Colectivo Si otorga Si otorga Si otorga
Inflacion No otorga No otorga Si otorga
Mercado Si otorga Si otorga Si otorga
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Fuente: Elaboracion propia

Por altimo, para la Fuerza de Ventas, la empresa A otorga incrementos de acuerdo a
los siguientes criterios: contrato colectivo y mercado; por su parte, la empresa B los otorga
segun el contrato colectivo y el mercado; y la empresa C otorga por contrato colectivo,
inflacion y mercado.

Por su parte, el segundo aspecto involucra a los estadisticos que establecen las
empresas en sus politicas de pago. Referente a este punto, se pudo comprobar mediante los
resultados del cuestionario que las tres (3) empresas que comprenden este conjunto, se
manejan a través del percentil 50 para todos los niveles expuestos.

v Beneficios

Para esta dimension se midi6 cuanto representan los beneficios para la compensacion
total, asi como también, cuanto representan ciertos beneficios especificos® sobre el total de
beneficios. Cabe destacar que dichos beneficios especificos se tomaron de un estudio

realizado por Hay Group.

El primer beneficio especifico esta referido a la cobertura de necesidades bésicas
provistas por la empresa como vivienda, comedor, facilidades de adquisicidn de bienes de

consumo, planes de ayuda para gastos de vida y guarderia.

Tabla 9: Beneficios para cobertura de necesidades basicas

Beneficios para cobertura de necesidades basicas

Empresa/Nivel Gepr\tle?cia Gﬁ/lr:gi(za Supervisores | Analistas Fl{%f}?ade
Empresa A 25.00% 20.00% 30.00% 20.00% 60.00%
Empresa B 25.00% 25.00% 25.00% 25.00% 30.00%
Empresa C 20.00% 15.00% 17.50% 20.50% 12.70%

Fuente: Elaboracion propia

? Los elementos que constituyen cada beneficio especifico propuesto por Hay Group se encuentran
propiamente explicados en el marco teérico.
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Gréafico 3: Beneficios para cobertura de necesidades basicas

Como se puede observar tanto en la tabla como en el gréafico, para los niveles de alta
gerencia, gerencia media, supervisores y analistas, los valores se encuentran entre un 15%
a un 30%, lo cual quiere decir que este tri6 de empresas presupuestan un porcentaje similar
para estos costos que conllevan dichos beneficios. Por su parte, la fuerza de ventas
contiene porcentajes muy variados. Para la empresa A, este nivel representa un porcentaje
significativamente mayor a la de las otras dos empresas de este conjunto, lo que puede
deberse a que esta empresa cubre mas de estos beneficios para este nivel que las otras dos.
A su vez, se puede observar que la empresa B tiene un comportamiento parecido para
todos sus niveles, y por su lado, la empresa C cuenta con el menor porcentaje en el nivel,

lo que puede indicar que esta organizacion ofrece menos beneficios.

El segundo beneficio especifico estd asociado con la seguridad, es decir, son los
beneficios socioeconomicos encargados de velar por el seguro de vida de los trabajadores,
el seguro de hospitalizacion, cirugia y maternidad (HCM), los chequeos médicos, los

servicios médicos ambulatorios y los planes de jubilacion y pensiones.
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Tabla 10: Beneficios socioeconomicos de seguridad

Beneficios socioecondmicos de seguridad

. Alta Gerencia . . Fuerza de

Empresa/Nivel Gerencia Media Supervisores | Analistas Venta

Empresa A 25.00% 30.00% 45.00% 30.00% 70.00%

Empresa B 15.00% 15.00% 15.00% 15.00% 30.00%

Empresa C 20.00% 30.00% 50.00% 50.00% 70.00%

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 4: Beneficios socioecondmicos de seguridad

Como se puede apreciar, la empresa A tiene similares valores para tres (3) niveles:
alta gerencia, gerencia media y analistas, lo cual representa que para estos niveles se
presupuestan similares proporciones de estos beneficios; no obstante, los porcentajes para
la misma organizacion los niveles de supervisores y fuerza de ventas aumentan
significativamente, lo que puede estar ocasionado por la cantidad de personas de estos

niveles, especialmente en la fuerza de ventas.

En la empresa B se puede ver claramente que tienen una tendencial estandar para los
primeros cuatro (4) niveles, pero para la fuerza de ventas se duplica el porcentaje de los
otros niveles probablemente por el nimero de vendedores de la compafiia.

Por su parte, en la empresa C van aumentando los valores progresivamente por
niveles. Lo que se puede deber a que la cantidad de trabajadores en esos niveles van
aumentando de la misma manera (siendo la alta gerencia el nivel con menos personas y la

fuerza de ventas el nivel con mas personas).
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El tercer beneficio especifico se refiere a los préstamos de adquisicion de
automoviles, a los préstamos para la adquisicion de viviendas, a otros préstamos
personales, a cajas de ahorro y a adquisicion optativa de acciones, lo que se puede resumir

en beneficios socioecondmicos financieros.

Tabla 11: Beneficios socioecondmicos financieros
Beneficios socioecondmicos financieros

. Alta Gerencia . . Fuerza de
Empresa/Nivel Gerencia Media Supervisores | Analistas Venta
Empresa A 35.50% 29.50% 20.60% 30.50% 62.30%
Empresa B 10.00% 10.00% 10.00% 10.00% 35.00%
Empresa C 50.00% 50.00% 50.00% 50.00% 50.00%
Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 5: Beneficios socioecondmicos financieros

Como se puede evidenciar tanto en la tabla como en la gréafica, con respecto a este
tipo de beneficios, la empresa C presupuesta un porcentaje estandar de 50% para todos los
niveles; por su parte, la empresa B se comporta de la misma forma, teniendo un porcentaje
estandar de 10% para todos los niveles excepto la fuerza de ventas en donde el valor
aumenta a un 35%. Por ultimo, la empresa A reparte diferente el porcentaje de estos
beneficios: la alta gerencia percibe un 35,50%, la gerencia media un 29,50%, los
supervisores un 20,60%, los analistas un 30,50% y la fuerza de ventas un 62,30%.
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Como cuarto beneficio especifico, estdn los beneficios socioecondémicos de
transporte en donde se pueden encontrar: automdvil, chofer, estacionamiento, transporte

de la empresa, pago de uso de automavil, entre otros.

Tabla 12: Beneficios socioeconémicos de transporte

Beneficios socioecondmicos de transporte

. Alta Gerencia . . Fuerza de
Empresa/Nivel Gerencia Media Supervisores | Analistas Venta
Empresa A 0.00% 0.00% 10.00% 10.00% 10.00%
Empresa B 3.00% 3.00% 3.00% 3.00% 0.00%
Empresa C 0.00% 0.00% 5.00% 5.00% 0.00%
Fuente: Elaboracién propia
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Graéfico 6: Beneficios socioeconémicos de transporte

Como se puede observar, la empresa A presupuesta 0% tanto para la alta gerencia
como para la gerencia media, sin embargo, para el resto de los niveles otorga un 10% para
este tipo de beneficios. La empresa B trata de la misma manera a los primeros cuatro
niveles otorgandoles un porcentaje de 3% excepto a la fuerza de ventas que no otorga
ningln porcentaje para este nivel. Por su parte, la empresa C tampoco otorga ningun
porcentaje a los niveles de alta gerencia, gerencia media y fuerza de ventas; sin embargo
los supervisores y los analistas si perciben parte de este beneficio con un porcentaje de 5%.

El quinto beneficio especifico estd constituido por los beneficios recreacionales

como el disfrute de clubs privados, actividades deportivas o viajes.
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Tabla 13: Beneficios recreacionales

Beneficios recreacionales

Empresa/Nivel GeAr\(Ietnacia G&rggitza Supervisores | Analistas Flﬁgﬁ?ade
Empresa A 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Empresa B 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Empresa C 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%

Fuente: Elaboracion propia

Como se demuestra en la tabla anterior, ninguna de estas empresas ofrece estos

beneficios para ningun nivel.

Por su parte, el sexto beneficio especifico lo conforman los gastos de representacion,
las tarjetas de créditos corporativas, el pago de estudios para los hijos, entre otros. A estos

beneficios se le clasificaron como “otros beneficios”.

Tabla 14: Otros beneficios

Otros beneficios

. Alta Gerencia . . Fuerza de
Empresa/Nivel Gerencia Media Supervisores | Analistas Venta
Empresa A 40.00% 10.00% 10.00% 12.00% 5.00%
Empresa B 20.00% 20.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Empresa C 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 0.00%
Fuente: Elaboracion propia
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Gréafico 7: Otros beneficios
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Como se puede apreciar en el grafico y tabla, la alta gerencia en la empresa A es el
nivel que méas percibe este beneficio (40%), seguido por los analistas con un 12%, la
gerencia media y los supervisores perciben el 10%, y luego se encuentra la fuerza de
ventas con un porcentaje de 5%. En la empresa B sélo la alta gerencia y la gerencia media
perciben un porcentaje, siendo este de 20%. Y por su parte, la empresa C no presupuesta

ningun porcentaje para este beneficio a ninguno de los niveles.

Para finalizar esta dimension, se presentaran los porcentajes de los beneficios sobre
la compensacion total, en la cual se exponen las tres empresas de este grupo cuya
rentabilidad se encuentra por arriba del promedio del sector.

Tabla 15: Beneficios sobre la compensacion total
Beneficios sobre la Compensacion Total

. Alta Gerencia . . Fuerza de
Empresa/Nivel Gerencia Media Supervisores | Analistas Venta
Empresa A 31.38% 22.38% 23.12% 18.50% 41.46%
Empresa B 14.40% 14.60% 13.25% 13.25% 35.80%
Empresa C 30.00% 31.67% 30.62% 31.37% 35.67%
Fuente: Elaboracién propia
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Gréfico 8: Beneficios sobre la compensacidn total

Como puede mostrar la tabla y gréfica, los valores de los beneficios son muy
variados. Para la empresa A, el nivel que posee mayor porcentaje es la fuerza de venta con

un 41,46% vy los otros niveles se manejan entre un 18,50% y un 31, 38%. Del mismo
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modo, en la empresa B también el nivel que percibe mayor porcentaje es la fuerza de
ventas con un 35,80% Y luego le sigue la alta gerencia (14,40%), gerencia media (14,60%),
y los supervisores y analistas, en donde ambos perciben un 13,25% de los beneficios. Por
ultimo, y al igual que las otras dos empresas, la empresa C también otorga el mayor valor
para la fuerza de ventas con un 35,67%, sin embargo, los otros niveles se manejan

alrededor del 30% aproximadamente.

v' Balance vida-trabajo

Esta dimension fue medida a través de una serie de alternativas relacionadas a estos
dos &mbitos (vida y trabajo) importantes en el estado de un trabajador. Sin un balance
adecuado, la persona podria tener niveles altos de estrés, y posteriormente podria llevar a
descuidar algin aspecto y/o crear un impacto negativo en la salud o en el trabajo (Salgado,
2011). Las iniciativas® respondian a las estrategias de salud de flexibilidad en el lugar de
trabajo, estrategias de salud, estrategias para actividades recreacionales y estrategias para

otros servicios.

En esta dimension, la empresa A resultd ser la compafiia que mas alternativas le
brindan a sus empleados (con siete en total), cubriendo el 100% de las siguientes
iniciativas: gimnasio, yoga, plan de masajes o terapias de relajacion, bailoterapia, cines
foros, atencidn con nutricionista y politica de estacionamiento. Por su parte, la empresa B
brinda tres iniciativas, las cuales son: yoga, bailoterapia y politica de estacionamiento. Y,
por ultimo, la empresa C ofrece so6lo la politica de estacionamiento, cubriéndola en un
100%.

v' Desempefio y Reconocimiento

La presente dimension fue medida a través de dos elementos. El primero se refiere a
la compensacion variable a corto plazo. Este monto se verd determinado por el
cumplimiento de indicadores u objetivos propuestos y alcanzados de forma mensual. Para

el area de ventas en especifico, esta compensacion se maneja diferente, ya que la misma

* El conjunto de alternativas, de acuerdo a las estrategias, presentadas en el instrumento fueron:
gimnasio, yoga, plan de masajes o terapias de relajacion, bailoterapia, cines foros, servicio de lavanderia,
servicio de peluqueria, atencion con nutricionista, politicas de estacionamiento, horario flexible, lugar 6ptimo

de lactancia, trabajar desde sus casas y laborar horas adicionales para tener un dia libre.
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esta atada a las comisiones, la cuales pueden estar conformadas por las unidades vendidas,
los clientes atendidos, las condiciones de venta, entre otros.

Tabla 16: Compensacion variable a corto plazo
Compensacion variable a corto plazo

. Alta Gerencia . . Fuerza de
Empresa/Nivel Gerencia Media Supervisores | Analistas Venta
Empresa A 0.00% 0.00% 0.00% 0.00% 35.00%
Empresa B 0.00% 5.00% 0.00% 0.00% 20.00%
Empresa C 10.00% 10.00% 0.00% 0.00% 20.00%
Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 9: Compensacion variable a corto plazo

Como se puede observar, la empresa A tiene previsto un 0% en la compensacién
variable para todos los niveles excepto para la fuerza de ventas que contempla un
porcentaje alto (el mayor de este grupo de empresas) por tratarse de las comisiones de las
ventas que se realicen. Del mismo se comportan las otras dos empresas con respecto a la
fuerza de ventas, sin embargo la empresa B planea un 5% en la compensacion variable a la
gerencia media, y por su parte la empresa maneja un 10% de la compensacion variable en

su remuneracion mensual para los niveles de alta gerencia y gerencia media.

El segundo elemento se refiere a la compensacion variable a largo plazo. Esta
compensacion también engloba el cumplimiento de objetivos y/o metas, sin embargo estas
metas son otorgadas anualmente y dependen del desempefio del trabajador a lo largo de ese

periodo.
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Tabla 17: Compensacion variable a largo plazo
Compensacion variable a largo plazo ‘

. Alta Gerencia . . Fuerza de
Empresa/Nivel Gerencia Media Supervisores | Analistas Venta
Empresa A 25.00% 12.00% 6.00% 6.00% 6.00%
Empresa B 20.00% 5.00% 14.70% 9.75% 20.00%
Empresa C 10.00% 10.00% 17.50% 3.80% 20.00%
Fuente: Elaboracion propia
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Grafico 10: Compensacién variable a largo plazo

Para la empresa A, es evidente que el mayor valor de la compensacion variable a
largo plazo lo engloba la alta gerencia con un 25%, luego lo sigue la gerencia media con un
valor de 12%, y finalmente, los otros tres (3) niveles tienen un valor constante de 6%.

Para la empresa B, tanto la alta gerencia como la fuerza de ventas, comparten el
mismo valor de 20%, seguido por los supervisores con 14,70%, luego los analistas con un

9,75%, y por ultimo, la gerencia media con 5%.

Y para la empresa C, el porcentaje mas elevado lo posee la fuerza de ventas (20%),
luego se encuentran los supervisores con 17, 50% en su compensacion variable a largo
plazo, posteriormente estan, tanto el nivel de alta gerencia como el de gerencia media, con

un valor de 10%, y al final, los analistas con un 3, 80%.
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Esta dimension se midié mediante el nimero de promociones otorgadas al afio para

cada nivel.

En la tabla anterior se puede observar que la empresa que concede el mayor numero

de promociones es la empresa A con un total de once (11) promociones anuales divididas

Tabla 18: Promociones

anuales

Alta Gerencia

Empresa/Promociones

NUmero promociones al afio

Empresa A 2
Empresa B 0
Empresa C 1

Gerencia Media

Empresa/Promociones

NUmero promociones al afio

Empresa A 1
Empresa B 4
Empresa C 0

Supervisores

Empresa/Promociones

NUmero promociones al afio

Empresa A 2

Empresa B 0

Empresa C 2

Analistas

Empresa/Promociones NUmero promociones al afio

Empresa A 5

Empresa B 0

Empresa C 0

Fuerza de Venta

Empresa/Promociones NUmero promociones al afio

Empresa A 1

Empresa B 0

Empresa C 0

Fuente: Elaboracion propia

en todos los niveles. Luego se encuentra la empresa B con cuatro (4) promociones al afio

concentradas en la gerencia media. Y por ultimo, se encuentra la empresa C con tres (3)

promociones anuales divididas entre los niveles de alta gerencia y los supervisores.

2. b. Analisis de resultados correspondientes a las empresas cuya rentabilidad se

encuentra por debajo del promedio del sector farmacéutico.

Al igual que el andlisis anterior, correspondiente a las empresas cuya rentabilidad se

encuentra por encima del promedio, se expondra el resultado de cada uno de los cinco (5)
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elementos o componentes de compensacion, del modelo de World at Work, que conforman

el instrumento.

v' Compensacion

La dimension de compensacion se midié a través del porcentaje de pago fijo o
remuneracion base y la politica salarial de la empresa. Los resultados del primer
elemento, el pago fijo o la remuneracion base, se pueden apreciar en la siguiente tabla,

detallado por empresa de acuerdo a los distintos niveles.

Tabla 19: Compensacion fija sobre la compensacién total

Porcentaje de compensacion Fija sobre la compensacion total

Empresa Alta Gerencia Fuerza de
/Nivel Gerencia Media Supervisores [ Analistas Ventas
Empresa D 100% 100% 100% 100% 75%
Empresa E 100% 100% 100% 100% 75%
Empresa F 100% 100% 100% 100% 70%
Empresa G 100% 90% 100% 100% 65,60%
Fuente: Elaboracién propia
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Se puede observar, de la tabla y grafica anterior, que la empresa D, empresa E y

empresa F ofrecen un porcentaje de pago fijo o remuneracion base de 100%, para los

Grafico 11: Compensacién fija sobre la compensacion total
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niveles de alta gerencia, gerencia media, supervisores y analistas. A diferencia de la

empresa G que ofrece un porcentaje de 90% para el nivel de gerencia media.

Por otro lado, las cuatro empresas en el nivel de fuerza de venta ofrecen un
porcentaje de pago fijo entre un 75% y un 65%, siendo la empresa D y la empresa E las
que brindan un 75%, la empresa F un 70% y la empresa G un 65,60%. Esto podria deberse
a que la fuerza de venta, en cualquier empresa, recibe una compensacion variable superior
a la de los otros niveles, dependiendo del cumplimiento de objetivos que obtengan y de las

comisiones por volumen de ventas.

El segundo elemento o politica salarial de la empresa, se determiné mediante dos (2)
aspectos. Siendo el primer aspecto los criterios que las compafiias utilizan para otorgar
incrementos salariales y el segundo los estadisticos que establecen las empresas en sus

politicas de pago.

Para el primer aspecto se utilizé como criterios para otorgar incrementos salariales
los siguientes: mérito, contrato colectivo, inflacion y/o el mercado. Y los resultados

obtenidos se muestran a continuacion:

Tabla 20: Criterios para otorgar incrementos para Alta Gerencia

Alta Gerencia
Empresa D Empresa E Empresa F Empresa G
Mérito Si otorga Si otorga Si otorga No otorga
Contrato Colectivo No otorga No otorga No otorga Si otorga
Inflacion No otorga No otorga No otorga No otorga
Mercado Si otorga No otorga No otorga Si otorga

Fuente: Elaboracién propia

En el caso de la alta gerencia, la empresa D otorga incrementos por merito y

mercado; la empresa E y la empresa F ofrecen incrementos Unicamente por mérito; y por

ultimo, la empresa G otorga por contrato colectivo y mercado.



Tabla 21: Criterios para otorgar incrementos para Gerencia Media

Contrato Colectivo
Empresa D Empresa E Empresa F Empresa G
Merito Si otorga Si otorga Si otorga No otorga
Contrato Colectivo Si otorga Si otorga No otorga Si otorga
Inflacién No otorga No otorga No otorga No otorga
Mercado Si otorga No otorga No otorga Si otorga

Fuente: Elaboracién propia

Para la gerencia media, la empresa D otorga incrementos de acuerdo a los siguientes
criterios: mérito, contrato colectivo y mercado; la empresa E los otorga segun el mérito y el
contrato colectivo; la empresa F Unicamente por mérito; y por tltimo, la empresa G otorga

por contrato colectivo y mercado.

Tabla 22: Criterios para otorgar incrementos para Supervisores

Supervisores
Empresa D Empresa E Empresa F Empresa G
Merito Si otorga Si otorga Si otorga No otorga
Contrato Colectivo Si otorga Si otorga No otorga Si otorga
Inflacion No otorga No otorga No otorga No otorga
Mercado Si otorga No otorga No otorga Si otorga

Fuente: Elaboracion propia

Para los supervisores, al igual que el nivel anterior de gerencia media, la empresa D
otorga incrementos por meérito, contrato colectivo y mercado; la empresa E los otorga
segun el mérito y el contrato colectivo; la empresa F Gnicamente por mérito; y la empresa

G otorga por contrato colectivo y mercado.

Tabla 23: Criterios para otorgar incrementos para Analistas

Analistas
Empresa D Empresa E Empresa F Empresa G
Merito Si otorga Si otorga No otorga No otorga
Contrato Colectivo Si otorga Si otorga Si otorga Si otorga
Inflacion No otorga No otorga No otorga No otorga
Mercado Si otorga No otorga No otorga Si otorga

Fuente: Elaboracion propia
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Para los analistas, la empresa D otorga incrementos por: mérito, contrato colectivo y
mercado; por su parte, la empresa E los otorga segn el mérito y el contrato colectivo; la
empresa F otorga los incrementos por contrato colectivo Unicamente; y por ultimo, la

empresa G otorga por contrato colectivo y mercado.

Tabla 24: Criterios para otorgar incrementos para la Fuerza de Ventas
Fuerza de Ventas

Empresa D Empresa E Empresa F Empresa G

Merito Si otorga No otorga No otorga No otorga
Contrato Colectivo Si otorga Si otorga Si otorga Si otorga
Inflacion No otorga No otorga No otorga No otorga
Mercado Si otorga No otorga No otorga Si otorga

Fuente: Elaboracién propia

Para finalizar, en el nivel fuerza de ventas, la empresa D otorga incrementos de
acuerdo a los siguientes criterios: mérito, contrato colectivo y mercado; por su parte, la
empresa E y empresa F los otorga por contrato colectivo unicamente; y por ultimo, la

empresa G otorga por contrato colectivo y mercado.

Asimismo, como ya se dijo anteriormente, el segundo aspecto para medir la politica
salarial son los estadisticos que establecen las empresas en sus politicas de pago. Se
obtuvo como resultado que todas las empresas se manejan mediante el percentil 50, menos

la empresa D en el nivel de alta gerencia, para el cual utiliza el percentil 75.

v Beneficios

Para la dimension de beneficios se midid principalmente cuanto representa el
porcentaje de beneficios sobre la compensacion total. De igual forma, se analizaron los
resultados de beneficios especificos, clasificacion de Hay Group explicada anteriormente,

sobre el total de beneficios.

En el caso de los beneficios especificos, el primero de ellos es el de cobertura de

necesidades bésicas, el cual incluye: vivienda, comedor, facilidades de adquisicion de
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bienes de consumo, planes de ayuda para gastos de vida y guarderia. A continuacion se
muestran los resultados por niveles, para cada una de las empresas que su rentabilidad se

encuentra por debajo del promedio del sector.

Gerencia
Empresa/Nivel | Alta Gerencia Media Supervisores | Analistas | Fuerza de Venta
Empresa D 7,60% 5,20% 14,90% 15,20% 23,00%
Empresa E 18,00% 20,00% 10,00% 15,00% 28,00%
Empresa F 17,50% 22,00% 16,50% 20,00% 35,00%
Empresa G 20,00% 30,00% 30,00% 45,00% 60,00%

Fuente: Elaboracién propia
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Gréafico 12: Beneficios para cobertura de necesidades basicas

Como se muestra en el grafico anterior, la empresa G es la que presupuesta un
porcentaje mayor de beneficios para cobertura de necesidades basicas, con un 20% para el
nivel de alta gerencia, un 30% para gerencia media y supervisores, un 45% para analistas y
un 60% para la fuerza de venta. Asimismo, las empresas D, E y F tienen un
comportamiento similar para los niveles de supervisores, analistas y fuerza de venta. Sin
embargo, la empresa D ofrece un porcentaje mucho menor para alta gerencia y gerencia
media, siendo estos 7,60% y 5,20% respectivamente, lo que podria indicar que la empresa

D ofrece menos beneficios para estos dos niveles de gerencia.
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El segundo beneficio especifico se refiere a los beneficios socioecondémicos de
seguridad, el cual abarca el seguro de vida de los trabajadores, seguro de hospitalizacion,
cirugia y maternidad (HCM), chequeos médicos, servicios médicos ambulatorios y los
planes de jubilacion y pensiones. Seguidamente se muestran los resultados de esta segunda

clasificacion de beneficios especificos.

Tabla 26: Beneficios socioecondmicos de seguridad

Porcentaje de Beneficios Socioecondémicos de Seguridad sobre el total de Beneficios

Empresa Alta Gerencia Fuerza de
/Nivel Gerencia Media Supervisores | Analistas Ventas
Empresa D 30,60% 20,70% 59,90% 60,90% 61,50%
Empresa E 25,00% 20,00% 15,00% 25,00% 40,00%
Empresa F 25,00% 35,00% 30,00% 45,00% 60,00%
Empresa G 20,00% 30,00% 30,00% 45,00% 60,00%

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 13: Beneficios socioeconémicos de seguridad

Como se puede observar, las empresas D, E, F, G tienen un comportamiento similar
para los niveles de alta gerencia y gerencia media. No obstante, para el nivel de
supervisores la empresa D ofrece un porcentaje superior de beneficios socioeconémicos de
seguridad, con un 59,90%, y las empresas E, F y G ofrecen entre 15% y 30%. En el caso
del nivel de analistas, la empresa D también ofrece un porcentaje mayor, de 60,90%, en

comparacion con el 25% que ofrece la empresa E, y el 45% que ofrecen las empresas F y
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G. Por otra parte, para el nivel de fuerza de venta todas las empresas ofrecen un porcentaje

similar, a excepcion de la empresa E que ofrece un porcentaje mas bajo del 40%.

El tercer beneficio especifico se refiere a los beneficios socioecondmicos financieros,
que incluye los préstamos de adquisicion de automoviles, préstamos para la adquisicion de
viviendas, otros préstamos personales, cajas de ahorro y adquisicion optativa para

acciones.

Tabla 27: Beneficios socioeconémicos financieros

Porcentaje de Beneficios Socioecondmicos Financieros sobre el total de Beneficios

Empresa Alta Gerencia
/Nivel Gerencia Media Supervisores [ Analistas | Fuerza de Ventas
Empresa D 61,70% 74,10% 25,20% 23,90% 61,40%
Empresa E 25,00% 30,00% 30,00% 30,00% 45,00%
Empresa F 0,00% 30,00% 30,00% 35,00% 60,00%
Empresa G 20,00% 30,00% 30,00% 45,00% 60,00%

Fuente: Elaboracién propia
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Grafico 14: Beneficios socioecondmicos financieros

Como se puede evidenciar, en la grafica 14 y tabla 27, se obtuvieron resultados
variados en el nivel de alta gerencia, en donde la empresa D ofrece un porcentaje de
beneficio de 61,70%; la empresa E y la empresa G ofrecen un 25% y un 20%
respectivamente; y por Gltimo, la empresa F no ofrece este beneficio para este nivel. Por

otro lado, para el nivel de gerencia media y supervisores, las empresas E, F y G tienen un
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comportamiento similar ya que ofrecen un 30% de porcentaje para este beneficio
especifico en ambos niveles; a diferencia de la empresa D, que tiene un comportamiento
variado, ya que ofrece un porcentaje mucho mayor, de un 74,10%, para la gerencia media,
y un 25,20% para el nivel de supervisores. Asimismo, para el nivel de analistas la empresa
G ofrece un porcentaje mayor de 45 %, seguido por empresa F con un 35%, la empresa E
con un 30% y por ultimo la empresa D con un 23,90%. Finalmente en el nivel fuerza de
venta las empresas tienen un comportamiento similar, con un porcentaje de 61,40%

(empresa D) y 60% (empresas F y G), menos la empresa E que tienen un 45%.

El cuarto beneficio especifico es el de beneficios socioecondmicos de transporte. El
mismo se refiere al estacionamiento, automoviles, chofer, transporte de la empresa y pago
de uso de automovil personal. En este caso, ninguna de las cuatro (4) empresas que se

encuentran por debajo del promedio del sector ofrece este beneficio.

El quinto beneficio especifico se refiere a los beneficios recreacionales, que abarcan
los viajes, actividades deportivas o disfrute de un club privado. A continuacion se exponen

los resultados para esta clasificacion:

Tabla 28: Beneficios recreacionales
Porcentaje de Beneficios Recreacionales sobre el total de Beneficios

Empresa Alta
/Nivel Gerencia | Gerencia Media | Supervisores | Analistas | Fuerza de Ventas
Empresa D 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Empresa E 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Empresa F 10,00% 10,00% 10,00% 10,00% 10,00%
Empresa G 10,00% 10,00% 10,00% 10,00% 10,00%

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 15:; Beneficios recreacionales

Como se observa en la tabla y grafico anterior, las empresas D y E no ofrecen este
beneficio. Por otro lado, la empresa F y la empresa G si ofrecen el beneficio pero con un

porcentaje de 10%.

El dltimo beneficio especifico, llamado otros beneficios, abarca los gastos de
representacion, pago de estudios para los hijos de los empleados y tarjeta de crédito

corporativa. Los resultados son los siguientes:

Tabla 29: Otros Beneficios

Porcentaje de Otros Beneficios sobre el total de Beneficios

Empresa Alta Gerencia Fuerza de
/Nivel Gerencia Media Supervisores [ Analistas Ventas
Empresa D 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Empresa E 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Empresa F 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
Empresa G 10,00% 10,00% 10,00% 10,00% 10,00%

Fuente: Elaboracion propia
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Gréafico 16: Otros Beneficios

Como se puede observar, la Unica empresa que ofrece otros beneficios es la empresa

G, con un porcentaje de beneficio de 10%.

Finalmente, para completar la medicion en la dimensién de beneficios, hay que
destacar el porcentaje de beneficios sobre la compensacion total. En donde los resultados
exponen que las cuatro empresas, que su rentabilidad se encuentra por debajo del promedio
del sector, tienen un comportamiento similar para los niveles de alta gerencia, gerencia
media, supervisores y analista. No obstante, para el nivel de fuerza de ventas los resultados
son mas altos, en el cual la empresa D ofrece un porcentaje de beneficios (sobre la
compensacion total) de 65,70%., la empresa G ofrece un 42% y las empresas E y F ofrecen

un 38% y 35% respectivamente.

Tabla 30: Beneficios sobre la Compensacién Total

Porcentaje de Beneficios sobre la Compensacion Total ‘

Empresa Alta Gerencia Fuerza de
/Nivel Gerencia Media Supervisores [ Analistas Ventas
Empresa D 24,30% 35,90% 26,00% 24,50% 65,70%
Empresa E 23% 23,33% 18% 23% 38%
Empresa F 22,50% 17% 16% 25% 35%

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 17: Beneficios sobre la Compensacién Total

v' Balance vida-trabajo

La dimensién de Balance vida-trabajo se midi6 mediante cuatro (4) aspectos:
estrategias de flexibilidad en el lugar de trabajo, estrategias de salud, estrategias para
actividades recreacionales y estrategias para otros servicios. lgualmente, como se expuso
anteriormente, el instrumento obtuvo los resultados de esta dimensién mediante una serie

de alternativas* que respondian a estos cuatro (4) aspectos o estrategias.

Para esta dimension, la empresa F es la compafiia que mas ofrece alternativas para el
balance vida-trabajo de sus trabajadores, con un total de cinco (5), las cuales son:
gimnasio, servicio de lavanderia, politica de estacionamiento, horario flexible y trabajar
desde sus casas. En segundo lugar se encuentran las empresas D y E, con cuatro (4)
alternativas; para la empresa D las alternativas son: gimnasio, lavanderia, politica de

estacionamiento y horario flexible. Para la empresa E son: gimnasio, politica de

* El conjunto de alternativas presentadas en el instrumento fueron: horario flexible, trabajar desde sus
casa y laborar horas adicionales (estrategias de flexibilidad en el lugar de trabajo); plan de masajes, atencion
con nutricionista y lugar éptimo de lactancia (estrategias de salud); gimnasio, yoga, bailoterapia y cines foros
(estrategias para actividades recreacionales); servicio de lavanderia, servicio de peluqueria y politica de

estacionamiento (estrategias para otros servicios)
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estacionamiento, horario flexible, trabajo desde sus casas. Por ultimo, se encuentra la

empresa G con tres (3) alternativas: gimnasio, yoga y politica de estacionamiento.

v' Desempefio y Reconocimiento

Para medir la presente dimensién se tomaron en cuenta dos (2) elementos, la

compensacion variable a corto plazo y compensacion variable a largo plazo.

Para el primer elemento, compensacion variable a corto plazo, es importante
destacar que para el nivel de fuerza de venta se mide a través del pago variable o
comisiones, mientras que para el resto de los niveles se mide mediante el pago de incentivo

a corto plazo.

Tabla 31: Compensacion variable a corto plazo

Empresa/Nivel | Alta Gerencia | Gerencia Media | Supervisores | Analistas | Fuerza de Venta
Empresa D 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 25,00%
Empresa E 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 26,00%
Empresa F 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 27,30%
Empresa G 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 34,30%

Fuente: Elaboracién propia
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Grafico 18: Compensacion variable a corto plazo

Como se muestra en la tabla 31 y el grafico 18, las empresas Unicamente le otorgan

un porcentaje de compensacion variable al nivel de fuerza de ventas. Asimismo, para este
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nivel la empresa G es la que ofrece un porcentaje de compensacion variable mayor, con un

34,30%. Luego se encuentran las empresas F, E y D con un 27,30%, 26% y 25%

respectivamente.

En el segundo elemento, la compensacion variable a largo plazo, se obtuvieron los

siguientes resultados:

Tabla 32: Compensacion variable a largo plazo

Empresa/Nivel | Alta Gerencia | Gerencia Media | Supervisores | Analistas [ Fuerza de Venta
Empresa D 16,90% 9,00% 7,10% 3,70% 0,00%
Empresa E 30,00% 8,00% 7,70% 3,00% 0,00%
Empresa F 20,00% 14,00% 7,00% 5,00% 0,00%
Empresa G 33,00% 32,76% 10,50% 6,25% 20,00%

Fuente: Elaboracion propia
35,00% -
30,00% -
25,00% -
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Grafico 19: Compensacion variable a largo plazo

Como factor resaltante hay que mencionar que Unicamente la empresa G ofrece

compensacion variable a largo plazo para el nivel de fuerza de venta, con un 20%.

Como se muestra, la empresa D tiene un porcentaje de compensacion variable a largo

plazo de 16,90% para la alta gerencia, un 9 % para la gerencia media, un 7,10% para los

supervisores, un 3,70% para los analistas.
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Para la empresa E, al igual que la empresa D, ofrece un porcentaje de compensacion
variable a largo plazo superior para el nivel de alta gerencia, con un 30%. Asimismo, para

la gerencia media, supervisores y analistas ofrece un 8%, 7,7% y 3% respectivamente.

La empresa F ofrece un 20% de compensacion variable a largo plazo para la alta
gerencia, un 14% para la gerencia media, un 7% para los supervisores y un 5% para los

analistas.

Por dltimo, hay que destacar que la empresa G ofrece los porcentajes de
compensacion mas altos para cada nivel. Especificamente un 33% para la alta gerencia, un
32,76% para la gerencia media, un 10,50% para los supervisores y un 6,25% para los

analistas.

v" Desarrollo y Oportunidades de carrera

Esta dimension se midié mediante el nimero de promociones otorgadas al afio para

cada nivel. Los resultados de dicha dimensidn se presentan a continuacion:



Tabla 33: Promociones anuales

Alta Gerencia

Empresas/ Promociones

Numero promociones al afio

Empresa D 1
Empresa E 2
Empresa F 2
Empresa G 1

Gerencia Media

Empresas/ Promociones

Numero promociones al afio

Empresa D 2
Empresa E 2
Empresa F 10
Empresa G 9

Supervisores

Empresas/ Promociones

Numero promociones al afio

Empresa D 1
Empresa E 1
Empresa F 0
Empresa G 9
Analistas
Empresas/ Promociones Numero promociones al afio
Empresa D 2
Empresa E 4
Empresa F 0
Empresa G 7
Fuerza de Venta
Empresas/ Promociones Numero promociones al afio
Empresa D 1
Empresa E 0
Empresa F 0
Empresa G 0
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Fuente: Elaboracién propia

Como se expone en la tabla 33, la empresa que ofrece mas nimero de promociones
al afio es la empresa G, con un total de veintiséis (26) promociones anuales entre todos los
niveles. En segundo lugar se encuentra la empresa F con doce (12) promociones al afio
entre todos los niveles. Como tercera se encuentra la empresa E con nueve (9)
promociones al afio entre todos los niveles. Por Gltimo se encuentra la empresa D, con siete

(7) promaciones al afio entre todos los niveles.

2. ¢. Analisis comparativo entre las empresas cuya rentabilidad se encuentra por arriba
del promedio del sector farmacéutico y las empresas cuya rentabilidad se encuentra por

debajo del promedio del sector farmacéutico
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En esta seccion se compararan los cinco (5) componentes de compensacion de los
dos grupos de empresas seleccionados en la muestra, es decir, las empresas cuya
rentabilidad se encuentra por arriba del promedio del sector farmacéutico y las empresas
cuya rentabilidad se encuentra por debajo del promedio del sector farmacéutico. Para
efectos de tablas y gréaficos, se entendera como “por arriba” al grupo de empresas en donde
la rentabilidad sea mayor al promedio del mercado y “por debajo” al grupo de empresas en

donde la rentabilidad sea inferior al promedio del mercado.’
v' Compensacion

- Pago base o remuneracion fija.

Tabla 34: Porcentaje de Pago Base sobre la Compensacion Total Segun Tipo de Empresa

Tipo de empresa Promedio del Pago Base
Por arriba 90.3%
Por debajo 93.8%
Total general 92.3%

Fuente: Elaboracion propia

100,0% - 93,8%
90,3% °

90,0% -
80,0%
70,0% A
60,0%
50,0%
40,0% A
30,0% A
20,0%
10,0% -

0,0% -

Por arriba Por debajo
Grafico 20: Porcentaje de Pago Base sobre la Compensacion Total Segun Tipo de Empresa
Como se puede apreciar en el cuadro y grafico anteriores, practicamente no existe
diferencia entre el porcentaje de pago base sobre la compensacién total en empresas cuya
rentabilidad estuvo por encima del promedio del mercado y en empresas donde estuvo por

debajo del promedio del mercado. Es ligeramente mayor en empresas con rentabilidad por

> La clasificacion de las empresas se encuentra detallado en la tabla 2.
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debajo del promedio pero s6lo por una diferencia de 2,5%, lo cual no resulta

suficientemente significativo estadisticamente hablando.

- Politica Salarial

Como en anélisis anteriores, el analisis comparativo también se realizara mediante
los dos elementos que conforman la politica salarial. El primero son los criterios que
utilizan las empresas para otorgar incrementos salariales y el segundo, los estadisticos que

utiliza la empresa en su politica de pago.

1. Criterios.
1.1.Mérito.

Tabla 35: Uso del Criterio “Mérito” para Otorgar Incrementos Salariales segin Tipo de
Empresa

Tipo de Empresa Porcentaje de Uso del Criterio
Por arriba 66,7%
Por debajo 75,0%
Total general 71,4%

Fuente: Elaboracién propia

80,0% - 75,0%
70,0% - 66,7%
60,0% -
50,0% -
40,0% -
30,0% -
20,0% -

10,0% -

0,0% -

Por arriba Por debajo

Gréfico 21: Uso del Criterio “M¢érito” para Otorgar Incrementos Salariales segin Tipo

de Empresa

Como se puede apreciar en el cuadro y grafico anteriores, existe diferencia entre el
porcentaje de empresas que usan el criterio “M¢rito” para otorgar incrementos salariales en

empresas cuya rentabilidad estuvo por encima del promedio y en empresas donde estuvo
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por debajo del promedio. Resulta mayor en empresas con rentabilidad por debajo del
promedio, donde se aprecia que un 75% de las empresas en estudio utilizan este método,
en tanto que el 66,7% de las empresas de la muestra con rentabilidad por encima del

promedio utilizan este criterio.

1.2. Contrato Colectivo.

Tabla 36: Uso del Criterio “Contrato Colectivo” para Otorgar Incrementos Salariales segun
Tipo de Empresa

Tipo de Empresa Porcentaje de Uso del Criterio
Por arriba 100,0%
Por debajo 100,0%
Total general 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

120,0% -

100,0% 100,0%

100,0% -

80,0% -

60,0% -

40,0% -

20,0% -

0,0% -
Por arriba Por debajo

Gréfico 22: Uso del Criterio “Contrato Colectivo” para Otorgar Incrementos
Salariales segun Tipo de Empresa

Como se puede observar en el cuadro y grafico anteriores, todas las empresas de la
muestra utilizan el criterio de “Contrato Colectivo” para otorgar incrementos salariales,
tanto en empresas cuya rentabilidad esta por encima del promedio como en empresas que
la tienen por debajo del promedio, es decir, estamos hablando del 100% de las empresas de
ambos grupos.

La razon de este resultado se debe a que las empresas del sector farmacéutico poseen

un contrato colectivo externo que regula todas las empresas de la industria.
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1.3. Inflacion.
Tabla 37: Uso del Criterio “Inflacion” para Otorgar Incrementos Salariales segun Tipo de
Empresa
Tipo de Empresa Porcentaje de Uso del Criterio
Por arriba 33,3%
Por debajo 0,0%
Total general 14,3%

35,0% -

30,0% -

25,0% -

20,0% -

15,0% -

10,0% -

5,0% -

0,0% -

Por arriba

Fuente: Elaboracion propia

33,3%

0,0%

Por abajo

Grafico 23: Uso del Criterio “Inflacion” para Otorgar Incrementos Salariales segun Tipo de

Empresa

Como se puede observar en el cuadro y gréafico, existe diferencia entre el porcentaje

de empresas que usan el criterio “Inflacion” para otorgar incrementos salariales en

empresas cuya rentabilidad estuvo por encima del promedio y en empresas donde estuvo

por debajo del promedio. Es mayor en empresas con rentabilidad por encima del promedio,

donde se aprecia que un 33% de las empresas en estudio utilizan este método, en tanto que

el 0,0%, es decir, ninguna de las empresas de la muestra con rentabilidad por debajo del

promedio utilizan este criterio.
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1.4. Mercado.

Tabla 38: Uso del Criterio “Mercado” para Otorgar Incrementos Salariales segun Tipo de
Empresa

Tipo de Empresa Porcentaje de Uso del Criterio
Por arriba 100,0%
Por debajo 50,0%
Total general 71,4%

Fuente: Elaboracion propia

120,0% -

100,0%

100,0% -

80,0% -

60,0% -

50,0%
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20,0% -
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Grafico 24: Uso del Criterio “Mercado” para Otorgar Incrementos Salariales segin Tipo de
Empresa

Como se puede apreciar, existe una diferencia entre el porcentaje de empresas que
usan el criterio “Mercado” para otorgar incrementos salariales en empresas cuya
rentabilidad estuvo por encima del promedio y en empresas donde estuvo por debajo del
promedio. El porcentaje resulta mayor en empresas con rentabilidad por encima del
promedio, donde se aprecia que el 100% de las empresas en estudio utilizan este método,
en tanto que el 50,0%, es decir, la mitad de las empresas de la muestra con rentabilidad por

debajo del promedio utilizan este criterio.
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Tabla 39: Uso del Estadistico “Percentil 50” para establecer las Politicas de Pago segun

Tipo de Empresa

Tipo de Empresa

Porcentaje de Uso del Estadistico

Por arriba 100,0%
Por debajo 75,0%
Total general 85,7%

120,0%

100,0%

80,0%

60,0%

40,0%

20,0%

0,0%

Fuente: Elaboracién propia

100,0%

Por arriba

75,0%

Por debajo

Gréfico 25: Uso del Estadistico “Percentil 50” para establecer las Politicas de Pago segun
Tipo de Empresa

Como se puede observar, existe diferencia entre el porcentaje de empresas que usan

el estadistico “Percentil 50” para otorgar incrementos salariales en empresas cuya

rentabilidad estuvo por encima del promedio y en empresas donde estuvo por debajo del

promedio. Resulta mayor en empresas con rentabilidad por encima del promedio, donde se

aprecia que el 100% de las empresas en estudio utilizan este estadistico, en tanto que el

75,0%, de las empresas de la muestra con rentabilidad por debajo del promedio utilizan

este estadistico.
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Tabla 40: Porcentaje de Beneficios sobre la Compensacion Total Segun Tipo de Empresa

Tipo de Empresa

Porcentaje Promedio

Por arriba 25,8%
Por debajo 27,5%
Total general 26,8%

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 26: Porcentaje de Beneficios sobre la Compensacion Total Segin Tipo de Empresa

Como se puede apreciar en el cuadro y grafico anteriores, practicamente no existe

diferencia entre el porcentaje de beneficios sobre la compensacion total en empresas cuya

rentabilidad estuvo por encima del promedio y en empresas donde estuvo por debajo del

promedio. Es ligeramente mayor en empresas con rentabilidad por debajo del promedio

pero con una diferencia de 1,7%, lo cual resulta muy poco significativo estadisticamente

hablando
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Tabla 41: Porcentaje de Disposicion de Balance Vida-Trabajo Segun Tipo de Empresa

Tipo de Empresa

Porcentaje Promedio

Por arriba 100,0%
Por debajo 100,0%
Total general 100,0%
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100,0%

80,0%

60,0%
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0,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 27: Porcentaje de Disposicién de Balance Vida-Trabajo Segun Tipo de Empresa

Como se puede observar, no existe diferencia entre el porcentaje de empresas que

disponen del balance vida-trabajo para sus empleados en empresas cuya rentabilidad

estuvo por encima del promedio y en empresas donde estuvo por debajo del promedio, ya

que el 100% de las empresas de ambos grupos, es decir, todas las empresas de la muestra

le permiten a sus trabajadores disponer de tan importante balance.

v Desempefio y Reconocimiento

Tabla 42: Porcentaje de Desempefio y Reconocimiento sobre la Compensacion Total
Segun Tipo de Empresa

Tipo de Empresa

Porcentaje Promedio

Por arriba 8,0%
Por debajo 6,2%
Total general 7,0%

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico 28: Porcentaje de Desempefio y Reconocimiento sobre la Compensacion Total
Segun Tipo de Empresa

Como se puede apreciar, practicamente no existe diferencia entre el porcentaje de
desempefio y reconocimiento sobre la compensacion total en empresas cuya rentabilidad
estuvo por encima del promedio y en empresas donde estuvo por debajo del promedio. Es
ligeramente mayor en empresas con rentabilidad por encima del promedio pero s6lo una

diferencia de 1,8%, lo cual no es muy significativa estadisticamente hablando.

v' Desarrollo y oportunidades

Tabla 43: Promociones Otorgadas en el Afio Segin Tipo de Empresa

Tipo de Empresa Promedio de Promociones
Por arriba 1,2
Por abajo 2,7
Total general 2,1

Fuente: Elaboracion propia



89

3,0

2,5 -

2,0

1,5 -

1,0 -

0,5 -

0,0 -
Por arriba Por debajo

Gréfico 29: Promociones Otorgadas en el Afio Segun Tipo de Empresa

Como se puede apreciar en el cuadro y grafico anteriores, existe diferencia entre el
namero promedio de promociones otorgadas en el afio en empresas cuya rentabilidad
estuvo por encima del promedio y en empresas donde estuvo por debajo del promedio. Es
mayor en empresas con rentabilidad por debajo del promedio con una media de 2,7
promociones, es decir, casi 3, en tanto que en empresas con rentabilidad por encima del

promedio la media de promociones es de 1,2, es decir, aproximadamente 1 al afio.

2.d. Analisis de Correlacion: Componentes de Compensacion vs. Rentabilidad

En el presente andlisis, se expondra la correlacion de los componentes de
compensacion con la rentabilidad de las empresas, la cual fue obtenida mediante el estudio

de IMS Health descrito anteriormente.
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Tabla 44: Coeficiente de Correlacion Lineal de Pearson y Significacion entre los
Componentes de Compensacion y la Rentabilidad de las Empresas

Correlacion: Componentes de Compensacion vs. Rentabilidad

Componentes de Compensacion Coeficiente | Significacion
1.1 Porcentaje de Pago Base sobre la Compensacion
Total -0,271 0,556
1.2.1 Mérito 0,369 0,415
1.Compensacion 1.2 Politica 1.2.1 Contrato Colectivo
Salarial 1.2.1 Inflacién 0,041 0,93
1.2.1 Mercado 0,453 0,307
1.2.2 Percentil 50 0,518 0,234
2.1 Porcentaje de Beneficios sobre la Compensacién
Total -0,224 0,629
2. Beneficios 2.2 Porcentaje de Beneficios Especiales sobre el Total
de Beneficios -0,122 0,794
3.1 Estrategias de Flexibilidad en el Lugar de Trabajo
3. Balance vida- 3.2 Estrategias de Salud
trabajo 3.3 Estrategias de Actividades Recreacionales
3.4 Estrategias para otros servicios
4. Desempefio y 4.1 Porcentaje de Desempefio y Reconocimiento sobre 0.296 0.52
Reconocimiento la Compensacion Total ' '
5. Desarrollo y
Oportunidades de 5.1 Numero de promociones otorgadas en el afio -0,579 0,173
Carrera

Fuente: Elaboracion propia

Como se puede apreciar en el cuadro anterior, la correlacion mas alta que existe entre
los componentes de compensacion y la rentabilidad de las empresas es en la dimension de
desarrollo y oportunidades de carrera, en donde el nimero de promociones posee un
coeficiente de correlacion de -0,579. Este coeficiente indica que existe una correlacion
negativa media, es decir, pareciera que a mayor numero de promociones, menor es la
rentabilidad de la empresa.

La segunda correlacion mas alta se encuentra en la dimensién de compensacion,
especificamente en el indicador de politica salarial, que esta referido a los estadisticos que
establece la empresa como politica de pago, que en este caso es el uso del percentil 50.

Este tiene un coeficiente de correlacion de 0,518, que sefiala una correlacion positiva
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media, lo cual pareciera indicar que mientras mas se utilice este estadistico para establecer

las politicas de pago de la empresa, mayor sera su rentabilidad.

No obstante, no se puede analizar Unicamente los coeficientes de correlacion, sino
que se debe tomar en cuenta también la significacion de dichos coeficientes. Con respecto
al coeficiente de correlacién de la dimension de desarrollo y oportunidades de carrera, se
puede observar que su significacion es superior a 0,05 (Sig.= 0,173), lo que sefiala que no
hay correlacion significativa entre el nimero de promociones y la rentabilidad de las
empresas. Por su parte, el coeficiente de correlacion de la dimensién de compensacion
también posee una significacion mas alta que 0,05 (Sig.= 0,234), lo que sefiala que no hay

correlacion significativa entre el uso del percentil 50 y la rentabilidad de las empresas.

Finalmente se pudo observar, que los componentes de compensacion estudiados en la
presente investigacion no tienen una relacion significativa con la variable rentabilidad, ya
que los coeficientes que obtuvieron un resultado moderado tienen también una

significacion alta, lo que indica que no existe correlacion.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

La presente investigacion tuvo como objeto de estudio determinar la
vinculacion entre los componentes de compensacion y la rentabilidad de las empresas del
sector farmacéutico en Venezuela para el afio 2014. A pesar de las limitaciones

encontradas a lo largo de la investigacion, se logré dar respuesta a los objetivos planteados.

La muestra seleccionada fue de siete (7) empresas del sector farmacéutico tomadas
del estudio IMS Health realizado en el periodo comprendido entre Febrero 2013 a Febrero
2014,

Partiendo de los objetivos especificos del estudio, se puede afirmar, que la
informacion recolectada pudo brindar un mayor conocimiento sobre el comportamiento de
los componentes de compensacion que se estan utilizando actualmente en las empresas del
sector farmacéutico. Entendiendo por componentes a la compensacién, los beneficios,
métodos de balance vida-trabajo, desempefio y reconocimiento, y desarrollo y
oportunidades de carrera. Asimismo, permitié conocer en términos generales la

rentabilidad de estas empresas y del mercado en el cual se desenvuelven.

Al comparar los componentes de las empresas del sector farmacéutico cuya
rentabilidad se encontraba por encima del promedio del mercado con las empresas del
sector farmacéutico cuya rentabilidad se encontraba por debajo del promedio del mercado,

se pudieron vislumbrar los siguientes resultados:

- Compensacion: como se describid anteriormente, la dimension fue estudiada a
través de dos elementos que son el pago base y la politica salarial que, a su vez,
contemplaba dos factores (criterios para otorgar incrementos y el uso de
estadistico en su politica de pago).

1. Pago base: No hubo diferencias entre los dos grupos comparados.

2. Politica Salarial
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2.1. Criterios para otorgar incrementos
2.1.a. Mérito: Si hay diferencias, ya que las empresas que estan
catalogas como “por debajo” utilizan mas este criterio que las empresas
catalogadas como “por arriba”.
2.1.b. Contrato Colectivo: No hubo diferencias. Esto puede deberse a
que esta industria se rige bajo un contrato colectivo general que las
regula.
2.1.c. Inflacion: Si hay diferencias, ya que las empresas que estan
catalogas como “por debajo” no hacen incremento por inflacion.
2.1.d. Mercado: Si hay diferencias, ya que las empresas que estan
catalogas como “por arriba” utilizan mads este criterio que las empresas
catalogadas como “por debajo”.
2.2. Estadisticos que usan las empresas como politica de pago: Si hay
diferencias, ya que todas las empresas que estan catalogas como “por
arriba” utilizan el percentil 50 y no todas las empresas catalogadas como

“por debajo” lo hacen.

- Beneficios: Practicamente no hubo diferencias entre los dos grupos
comparados.

- Balance vida- trabajo: No hubo diferencias entre los dos grupos comparados.

- Desempefio y reconocimiento: Practicamente no hubo diferencias entre los dos
grupos comparados.

- Desarrollo y oportunidades de carrera: Si hay diferencias, ya que las empresas
que estan catalogas como “por debajo” tienden a dar mas promociones que las

empresas catalogadas como “por arriba”.

Por su parte, para dar respuesta al objetivo general se realizd un anélisis de
correlacion, mediante el cual se pudo demostrar que los componentes de compensacion
estudiados no tienen relacion significativa con la variable rentabilidad, ya que los Unicos
dos coeficientes que arrojaron un resultado modelado, tienen también una significacion

alta, es decir, no existe correlacion.

Como ya se sabe, la compensacion juega un papel importante para las

organizaciones, sin embargo a partir del estudio realizado, se puede decir que no existe una
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vinculacion significativa entre los componentes que integran la compensacion (propuestos
por World at Work y utilizados en la investigacion) y la rentabilidad de las empresas. Hay
que tomar en cuenta que la rentabilidad es una variable que puede estar influenciada por

distintos factores como la marca, el prestigio, calidad de los productos, entre otros.



95

RECOMENDACIONES

A continuacion se expondran algunas recomendaciones provenientes del presente
estudio, las cuales son consideradas apropiadas y pertinentes para futuras investigaciones,
ya que serviran como punto de referencia al momento de profundizar en el tema o

contemplar una investigacion derivada del mismo.

Del mismo modo, se expondran a su vez, recomendaciones para las empresas del
sector farmacéutico en cuanto a sus practicas de compensacion y la importancia que tienen

estos elementos para los trabajadores.

Futuros investigadores:

- Utilizar un modelo distinto al utilizado en el presente proyecto, ya que
podria mostrar resultados diferentes.

- Realizar el estudio en otro sector de la economia venezolana, ya que la
informacidn puede ser mas compleja.

- Realizarlo en otro pais, debido a que el marco institucional actual
venezolano es limitante para las empresas privadas, en especial, en el sector

farmacéutico.

Empresas:

- Contar con una base de datos relacionadas a los componentes de
compensacion mas detallada de manera que la informacion sea reflejada en
términos porcentuales.

- A pesar de que no existe vinculacién significativa entre los componentes de
compensacion y la rentabilidad, es importante que las organizaciones
presten especial atencion a su capital humano por ser uno de los recursos

mas relevantes para la empresa.
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ANEXO A: Solicitud de aplicacion de instrumento a las Organizaciones.

Sefiores empresa,

Le escribimos Madeleine Aguilera y Karen Correia, estudiantes del 5to afio de RRII de la
UCAB con motivo de plantearle nuestro interés en aplicar nuestro instrumento de tesis en
su empresa, pues nuestro estudio estd enmarcado en el sector farmacéutico.

El titulo de la tesis es “Vinculacion entre componentes de compensacion y rentabilidad de
empresas del sector farmacéutico en Venezuela en el 2014” y el objetivo principal es
determinar si existe algun comportamiento diferencial en las practicas de compensacion
segun la rentabilidad de la empresa.

En concreto, lo que necesitariamos seria s6lo una persona del area de compensacién para
llenar el cuestionario, el cual enviariamos via e-mail, y no toma mas de 10 minutos en
completar.

IMPORTANCIA DEL ESTUDIO PARA SU ORGANIZACION

Los resultados obtenidos por este estudio serviran de guia para comprender de qué manera
exactamente influye la compensacion en la rentabilidad de su empresa, y cuéles son las
tendencias o politicas de compensacion que se desarrollan actualmente en el pais. Es decir,
a través de la presente investigacion se proporcionard una mayor comprension de la
relacién directa que pueden tener los componentes de compensacion con la rentabilidad, y
de esta manera, enfocarse en dichos componentes con la finalidad de retener el talento y
reducir los costos laborales para continuar siendo competitivos en el mercado.

INFORMACION ADICIONAL

- Ofrecemos confidencialidad. Desde al momento de la recoleccion de datos hasta el
momento de reflejar los resultados. A su vez, garantizamos que no proporcionaremos el
nombre de su organizacion a otras en las que aplicaremos el instrumento.

- Garantizamos que el instrumento se llena en 10 minutos aproximadamente.

- Dependiendo de su preferencia, podremos entregar una copia del proyecto final del tesis
o el capitulo del andlisis de resultados.
Agradecemos de antemano su tiempo y esperamos su respuesta.

Atentamente,

Madeleine Aguilera 'y Karen Correia
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ANEXO B: Instrumento Final

Encuesta sobre Practicas de

Compensacion 2013-2014

Estimado Participante:

El presente cuestionario tiene la finalidad de recopilar informacion sobre las practicas de
compensacion de empresas en el Area Metropolitana de Caracas. Dicho cuestionario es un
requisito indispensable para el Trabajo de Grado de dos estudiantes de la Universidad Catdlica
Andrés Bello, de modo que la informacién recolectada se utilizara Unicamente con fines
académicos y recibira un tratamiento confidencial.

Para las preguntas de opcién mdltiple seleccione la opcion o las opciones que considere mas
| cercana a su situacion.

En caso de tener dudas favor contactar:

Madeleine Aguilera
maddy1989aguilera@gmail.com
0424.2274347

Karen Correia
karencorreia92@gmail.com
0414.3218561

Elegibilidad
Alta gerencia: Comprende a Presidentes, Vicepresidentes y Directores.
Gerencia Media: Comprende a los gerentes de las distintas areas de la empresa.
Supervisores: Se refiere al personal que supervisa las actividades de algun area en especifico. Comprende
a coordinadores y jefes y/o supervisores.
Analistas: Se refiere al personal encargado de realizar analisis pertinentes a su cargo. Comprende a
analistas y/o especialistas.
Fuerza de venta: Se refiere al personal que se encarga de la venta de los productos y/o servicios de una
compaiiia.
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Encuesta sobre Practicas de

Compensacion 2013-2014

1. Headcount o Numero de Trabajadores en su empresa

Fuerza de

Alta Gerencia | Gerencia Media Supervisores Analistas Venta

Generales

# Trabajadores

Fuerza de

Alta Gerencia Gerencia Media Supervisores Analistas

1.1. ¢ Cual es el criterio que la empresa utiliza para otorgar incrementos salariales? Seleccione la(s)
alternativa(s) que apliqguen

Mérito M 0 O O 0
Contrato
Colectivo [ [ [ [ [
Inflacion | | n | |
Mercado M 0 O O 0
c
© Otro
% (Especifique):
8 1.2. ¢ De acuerdo s cual de los siguientes estadisticos establece la empresa su politica de pago? Seleccione
(B} la(s) alternativa(s) que apliquen
Q.
g Percentil 25 n n O] n n
O .
= Percentil 50 n n ] n n
Percentil 75 | | ] | |
Percentil 90 n n ] n n

1.3. ¢ Cual es el porcentaje de compensacion fija sobre la Compensacion Total?

% CF /
Compensacion
Total
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Instrucciones para la dimension de Beneficios:

Para responder las siguientes preguntas, tomar en cuenta la presente clasificacion
sobre los beneficios.

Porcentaje de beneficios para cobertura de necesidades béasicas sobre el total de beneficios:

Vivienda provista por la empresa, comedor de la empresa, Facilidades de adquisicion de bienes de
consumo, Plan de ayuda para gastos de vida, Guarderia.

Porcentaje de beneficios socioecondmicos de seguridad sobre el total de beneficios:

Seguro de vida, seguro de HCM, Otros seguros, Chequeo médico, Servicios médicos ambulatorio, Planes
de jubilacion y pensiones.

Porcentaje de beneficios socioeconémicos financieros sobre el total de beneficios:

Préstamo de adquisicién de automdviles, Préstamo para adquisicion de vivienda, Otros préstamos
(personales), Caja de ahorro, Adquisicion optativa de acciones.

Porcentaje de beneficios socioecondmicos de transporte sobre el total de beneficios

Automovil, Chofer, Estacionamiento, Transporte de la empresa, Pago de uso de automavil

Porcentaje de beneficios recreacionales sobre el total de beneficios:

Disfrute de club privado, Actividades deportivas, Viajes

Porcentaje de otros beneficios sobre el total de beneficios:

Gastos de representacion, Tarjeta de crédito corporativa, Pago de estudios para hijos




0
Q
9
Y—

Q

c

QO
m
o\

2.1. ¢ Cuéanto representa, en términos porcentuales, los beneficios sobre la Compensacién Total?

Alta Gerencia

Gerencia
Media
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Fuerza de
Venta

Supervisores Analistas

% Beneficios/
Compensacion Total

2.2. ¢ Cuéanto representa, en términos porcentuales, los beneficios para cobertura de necesidades béasicas

sobre el total de beneficios?

% Beneficios para
cobertura de necesidades
basicas/ Total Beneficios

2.3. ¢Cuéanto representa, en términos porcentuales, los beneficios socioeconémicos de seguridad sobre el

total de beneficios?

% Beneficios
socioeconémicos
(seguridad)/Total

Beneficios

2.4. ¢Cuénto representa, en términos porcentuales, los beneficios socioeconémicos financieros sobre el total

de beneficios?

% Beneficios
socioecondémicos
(financieros)/Total

Beneficios

2.5. ¢Cuanto representa, en términos porcentuales, los beneficios socioeconémicos de transporte sobre el

total de beneficios?

% Beneficios
socioecondémicos
(transporte)/Total

Beneficios

2.6. ¢Cuanto representa, en términos porcentuales, los porcentaje de beneficios recreacionales sobre el total

de beneficios?

% Beneficios
recreacionales/Total
Beneficios

2.7. ¢Cuanto representa, en términos porcentuales, los otros beneficios sobre el total de beneficios?

% Otros Beneficios /Total
Beneficios
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Gerencia Fuerza de

Alta Gerencia Supervisores Analistas

Media Venta

3.1. (Cuédl es el porcentaje de compensacion variable a corto plazo sobre la Compensacion Total?

% CV a corto plazo/
Compensacion Total

3.2. (Cudl es el porcentaje de compensacion variable a largo plazo sobre la Compensacion Total?

b
o
1
O,
Q
S
0
0
&)
[a)
™

Reconocimiento

% CV a largo plazo/
Compensacion Total

Gerencia Fuerza de

Alta Gerencia Supervisores Analistas

Media Venta

4.1. ;Cudl es el nimero de promociones otorgadas en el afio?

# promociones al afio

> 0
o5
= ®©
23

c
3 2
QO -

(@]
Q3
< O




=
T
0
©
n
&
2
>
:
Q
©
08}
0

Alta
Gerencia

Gerencia
Media

Supervisores Analistas

5. Seleccione la(s) alternativa(s) que apliguen en su empresa
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Fuerza de
Venta

5.1. Gimnasio

Sl

L

L

% de pago
por parte de
la empresa

5.2.Yoga

Sl

% de pago
por parte de
la empresa

5.3.Plande masajes
oterapias de
relajacion

Sl

% de pago
por parte de
la empresa

5.4. Bailoterapia

Sl

% de pago
por parte de
la empresa

5.5.Cines foros

Sl

% de pago
por parte de
la empresa

Sl
5.6.Serviciode
0,
lavanderia % de pago
por parte de
la empresa
si L - L - -
5.7.Servicio de
% de pago

peluqueria

por parte de
la empresa

5.8.Atencion con
nutricionista

Sl

% de pago
por parte de
la empresa

5.9.Politica de
estacionamiento

Sl

[

[

[

[

[

% de pago
por parte de
la empresa

5.10. Horario

flexible Sl u |—] u |—] |—]
5.11. Lugar 6ptimo <) u |_] u |_] |_]
de lactancia

5.12. T j

rabajar desde . L L L L L
sus casas
5.13. Laborar horas u |_] u |_] |_]
adicionales para Sl

tenerundia libre




