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RESUMEN

Esta investigacion tiene como objetivo determinar el ment de herramientas de
Recompensa Total preferida por los empleados de una empresa del sector de ventas al detal en
Venezuela. Dicha investigacion tiene el propdsito, entre otros, de determinar las preferencias
relativas de los empleados utilizando herramientas que optimizan los costos de la organizacion,
invirtiendo en lo que prefieren los empleados y contribuyendo a la retencion de los mismos.
La herramienta que se utilizard para determinar dicho mena es la denominada Maximum
Difference Scaling (Maxdiff Scaling) que es una técnica de medicidon de preferencias relativas

basadas sobre modelos de escogencia (choice models).

La metodologia implementada en este estudio es de tipo Exploratorio-Descriptivo ya
que se busca abordar un tema o problema poco estudiado en la actualidad, en el mundo de las
Relaciones Industriales, como lo son los modelos de escogencia de herramientas de
Recompensa Total, y a través de esto determinar la oferta de valor de los empleados. El disefio
de este estudio es de tipo no Experimental-Transversal ya que no se construye una situacion,
sino que se estudian los hechos en un solo momento, en un tiempo unico, sin alterar las

variables. La unidad de anélisis son los empleados.

Palabras Claves: Recompensa Total, Maxdiff Scaling.



INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como finalidad determinar el ment de
herramientas preferido por los empleados, dentro de una empresa de ventas al detal, a
través del instrumento de recoleccion y analisis de datos conocido como Maximum
Difference Scaling. La utilidad de este estudio es muy amplia ya que permite conocer la
importancia que le dan los empleados a cada una de las herramientas que conforman el
paquete de recompensa total. La empresa puede evitar costos innecesarios en aspectos
que son poco apreciados, y simultineamente permite distribuir de una forma maés
efectiva el presupuesto en herramientas que tienen mayor importancia para sus
empleados, lo cual lleva a una mejora en el desempeiio de los mismos y por lo tanto de

la empresa.

Todas las partes de este estudio estan explicadas de forma ordenada a lo largo de

seis capitulos, cuyos contenidos se muestran a continuacion:

En el primer capitulo se encuentra el planteamiento del problema, en donde son
explicadas las razones por las cuales es llevado a cabo esta investigacion concluyendo en

la pregunta que la fundamenta.

El propdsito de esta investigacion es planteado en el segundo capitulo, que
contiene los objetivos de la investigacion, conformados por un objetivo general y tres

objetivos especificos.

El capitulo tres contiene el marco teodrico, en el que se exponen teorias y
conceptos que sustentan el estudio. En esta parte de la investigacion son explicadas a
profundidad las variables que forman parte de la misma, al igual que el enfoque que se le

da para alcanzar los objetivos planteados.
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Todo lo relacionado con la metodologia que se empled en la investigacion es
explicado en el capitulo cuatro, donde se indican de forma especifica los aspectos de
disefio, unidad de analisis, poblacion y muestra. También es explicada la construccion
del instrumento y las técnicas de recoleccion y andlisis de resultados, al igual que la

operacionalizacion de las variables que forman parte del estudio.

En el quinto capitulo se presenta el andlisis y la discusion de los resultados
arrojados por el instrumento. Se explican las caracteristicas demograficas de la muestra
y los fundamentos matematicos que respaldan la utilizacion del instrumento. Contiene
también las diferentes relaciones que existen entre los resultados del estudio con las
variables demograficas mas importantes, generando una posible combinacion de

herramientas optimas de recompensa total.

Posteriormente se presentan las conclusiones que genero el estudio, planteando

de forma maés concreta y concisa los resultados de la investigacion.

Por ultimo, se exponen algunas recomendaciones para futuros estudios de este

tipo.
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CAPITULO 1.
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

A partir de 1990, las organizaciones han coincidido con la necesidad de tomar en
cuenta a la gestion, expansion y diversificacion de la Gerencia de Recursos Humanos,
como el componente que tiene el mayor peso e importancia para el logro de metas y
objetivos propuestos; esto se debe a que ha aumentado en gran proporcion, la calidad de

los conocimientos y las habilidades de su personal (Dolan, Schuler y Valle, 1999).

Una preocupacion constante de los empresarios es mejorar la competitividad de
sus compafias ademas de controlar costos, por ello, afio tras afio son consistentes en
cuanto a sus prioridades y estrategias para alcanzar estos objetivos (Cabrera y Davis,

2009).

Un programa racional de Recompensa Total contribuye a que la organizacion
obtenga y retenga su fuerza laboral a costos adecuados. A nivel de compensacion, sin
una estructura sistematica de sueldos y salarios, la organizacion puede encontrarse
pagando un exceso o insuficientemente los esfuerzos de sus miembros (Rondoén y

Schmitz, 2007).

Es posible retener talento y optimizar costos haciendo coincidir la propuesta de
valor de la empresa (lo que la empresa ofrece) con la propuesta de valor del empleado
(lo que el empleado prefiere) mientras que simultaneamente se optimizan costos (Lopez,

2013).

Segun Lopez (2013), el término Recompensa Total se refiere a todos los
elementos tangibles e intangibles que atraen, retienen y motivan a los empleados de una
organizacion. Entre los tangibles tipicamente se tienen compensacion y beneficios,
mientras que en intangibles se incluyen balance vida-trabajo, desarrollo y entrenamiento,

entre otros.
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Para Puchol (2007), la finalidad de Recompensa Total es atraer, retener y
mantener motivadas a personas valiosas para desempenar las funciones dentro de las

empresas.

El entorno econdmico y politico venezolano es de indices inflacionarios nunca
pensados. En el 2014, se ubico en 63,4% (segin datos del Banco Central de Venezuela)
lo cual coloca al pais en una situacion que requiere que las organizaciones establezcan

salarios competitivos, por la rapida pérdida del poder adquisitivo (Bertoni, 2013).

Las empresas privadas hoy en Venezuela, en cualquiera de las industrias que
revisemos, en gran medida el sector de ventas al detal, estin produciendo menos; con
menores ventas e ingresos; con escasez de divisas y materia prima; con mayores
obligaciones fiscales y complicaciones laborales, por lo cual el enfoque en general es de

no contratacion de personal nuevo y s6lo mantenimiento del que se tiene (Bertoni, 2013).

Al analizar la realidad del pais en este sentido, es importante que en los planes de
Recompensa Total se consideren elementos intangibles, como balance vida-trabajo,
reconocimiento, seguridad, entre otros; que permitan complementar los ingresos
recibidos por concepto de salarios, mantener el bienestar social de los mismos y mejorar

su calidad de vida (Marquez y Morett, 2003).

A pesar de lo etéreo del concepto de Recompensa Total a nivel de intangibles
hoy es medible. Esto permite determinar qué elementos tangibles e intangibles de la
Recompensa Total puedan ser utilizados para determinar las preferencias de los

empleados en cuanto a su estructura salarial, beneficios, amen de los intangibles (Lopez,

2013).

Una de las herramientas utilizadas para lograr un equilibrio entre costos de
compensacion y la satisfaccion de los empleados, es la conocida como Maximum
Difference Scaling (Maxdiff Scaling) creada por Jordan Louviere. Esta es una

herramienta utilizada para medir la importancia o preferencia entre los elementos de una
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determinada lista de atributos, en donde se le pide al encuestado que seleccione el mas

importante y menos importante segun su criterio (Orme, 2010).

Un ejemplo de como funciona esta herramienta se puede plantear cuando
compramos un celular, que entre todos los disponibles en la estanteria de una tienda no
nos dedicamos a hacer ordenaciones y puntuaciones. Simplemente partimos de unos
atributos previamente seleccionados y de esta manera se van descartando las opciones
menos preferidas y nos vamos quedando con las mas preferidas del celular que

queremaos.

Segin Watson (2014), la optimizacion de la Recompensa Total es un elemento
que ayuda a la organizacion a encontrar el punto 6ptimo de su recompensa, es decir, que
se alinea con lo que mas valoran sus empleados dentro de las recompensas que ofrecen,
y que permite ver como los cambios en la recompensa afectan su comportamiento y
rendimiento en el trabajo. Esto se lleva a cabo tomando en cuenta las necesidades de la
fuerza de trabajo, los objetivos de la empresa y su capacidad financiera, de modo que se
consiga estimular el compromiso y la retencion, dentro de una estrategia rentable desde

el punto de vista monetario.

Todo lo expuesto anteriormente, conduce a la formulacion de la siguiente

interrogante:

,Cual es el menu de herramientas de Recompensa Total preferido por los
empleados de una empresa del sector de ventas al detal en Venezuela utilizando

Maximum Difference Scaling?
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CAPITULO 1I.
OBJETIVOS.

Objetivo General

* Determinar el menu de herramientas de Recompensa Total preferido por los
empleados de una empresa del sector de ventas al detal en Venezuela utilizando

Maximum Difference Scaling

Objetivos Especificos

* Establecer el inventario de Recompensa Total de los empleados de una empresa
del sector de ventas al detal.

* Determinar las preferencias relativas de los empleados del inventario de
Recompensa Total anteriormente mencionado utilizando Maxdiff Scaling.

* Construir el ment de herramientas preferidas de Recompensa Total de los

empleados con base en el resultado arrojado.
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CAPITULO I11.
MARCO TEORICO.

Seguidamente se identifican los conceptos o teorias que sirvieron como base de

las variables que conforman la investigacion:

Recompensa Total

El concepto de Recompensa Total surgié en los afios noventa como un modo
nuevo de pensar sobre la distribucion de la compensacion y los beneficios, combinados
con otros elementos que las companias pudieran utilizar para atraer, retener y motivar a
sus empleados. Desde entonces han sido varios los modelos desarrollados, pero todos
coinciden en la importancia de equilibrar multiples programas, practicas y dindmicas
culturales que satisfagan y comprometan a los mejores profesionales, y contribuyan a
incrementar el rendimiento y los resultados organizativos. La compensacion y los
beneficios siguen siendo una parte muy critica del conjunto, pero el reconocimiento, las
posibilidades de carrera, el éxito en la vida profesional y privada, la marca como
empleador, el feedback, el estilo de direccion, el clima y el entorno organizativos,
forman un todo inseparable en la ecuacién ganar-ganar de la nueva propuesta de valor

(Marcos, 2011).

Segun Lopez (2013), el término Recompensa Total se refiere a todos los elementos
tangibles e intangibles que atraen, retienen y motivan a los empleados de una
organizacion. Entre los tangibles tipicamente tenemos compensacion y beneficios,
mientras que en intangibles incluimos balance vida-trabajo, desarrollo y entrenamiento,

entre otros.

Entre los modelos desarrollados en Recompensa Total, se encuentran los siguientes:
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Rewards of work: Sibson’s Model And Survey

Consiste en cinco opciones de recompensa incluyendo monetarias y no monetarias.
Este modelo provee un marco comprensivo y confiable para entender las relaciones
entre las aptitudes de los empleados, sus percepciones y su relacion con los resultados y
la efectividad organizacional. Estas categorias también representan los mayores
componentes de las estrategias de Recompensa Total. Aunque cada categoria esta hecha
una independiente de la otra, el solapamiento en algunas es inevitable. Un ejemplo de
esto es la relacion que tiene un empleado con su supervisor ya que este es responsable de
darle al empleado un feedback por su trabajo, de la distribuciéon en su compensacion

monetaria y sus oportunidades de entrenamiento y carrera.

N ‘ )
Affiliation J
= 7 \™
Direct
Financial
Employee
Value
7 I Proposition
N
Lo coner
- > © )
73 73

Figura 1.Rewards of Work: Sibson's Model and Survey (2006)

The Tower Perrin Model of Total Rewards

Este modelo agrupa varias categorias de recompensa que los empleados buscan en
una organizacion. Los dos cuadrantes de arriba incluyen las recompensas financieras o
transaccionales (tangibles), mientras que los dos cuadrantes de abajo incluyen las

recompensas no financieras o sociales-psicologicas (intangibles).

De acuerdo a numerosas investigaciones a lo largo del tiempo, una combinacion

entre recompensas tangibles e intangibles es necesaria para atraer motivar y retener
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empleados. A pesar de que usualmente, la atraccidn, motivacion y retencion de los
empleados se relaciona con las recompensas tangibles, se ha comprobado un fuerte
vinculo con las recompensas intangibles; esto significa que cada organizacion debe
desarrollar su propia mezcla de tangibles e intangibles para lograr atraer motivar y

retener a la fuerza de trabajo ideal.

Transactional

(tangible)
Pay Benefits
* base pay * pensions
¢ contingent pay * holidays
¢ cash bonuses ¢ health care
¢ long-term incentives ¢ other perks
¢ shares ¢ flexibility
] * profit sharing o
3 3
S < > 3
% Learning and development Work environment <
£ ¢ training ¢ organizational culture o
¢ on-the-job learning * |eadership
¢ performance management |® communications
¢ career development * involvement
* succession planning ¢ work-life balance
* non-financial recognition
Y

Relational
(intangible)

Figura 2. The Tower Perrin Model of Total Rewards (2002).

Gallagher Benefit Services: Total Rewards Strategy

Recompensa Total es la integracion de todo lo que tiene valor para los empleados
en la relacion laboral que incluye compensacion, beneficios, balance vida-trabajo,
profesional y desarrollo de la organizacion. Una estrategia de Recompensa Total ayuda a
las organizaciones a tomar las decisiones de asignacion de recursos mas rentables para
atraer, retener y comprometer el talento necesario para alcanzar los objetivos de negocio,

la productividad 6ptima y sostenibilidad de los costos.
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Figura 3. Gallagher Benefit Services: Total Rewards Strategy.

Modelo de Armstrong

Armstrong (2006) desarroll6 un marco de Recompensa Total que también identifica
lo individual (pago, aprendizaje y desarrollo) y lo colectivo (beneficios y ambiente de

trabajo) como componentes del modelo.

El Modelo planteado por Armstrong guarda mucha similitud, en cuanto al disefio,
con el modelo de Tower Perrin explicado anteriormente, pero en cuanto a las

herramientas dentro del modelo se pueden observar algunas diferencias.
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Transactional - Tangible

Pay Benefits
- Base pay - Pensions
- Contingent pay - Holidays
- Cash benuses - Health care
- Shares - Other perks
- Profit sharing - Flexibility

Learning & Develop. Work environment

- Training - Employee voice

- Performance mng. - Recognition

- Career development - Achievement

- Workplace learning and | - Job design and role
development development

- Work/life balance

- Leadership

Relational - Intangible

Figura 4. Estructura de Recompensa Total de Armstrong (2006).
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Los programas de recompensa tienen como objetivo ayudar a las organizaciones
a motivar y comprometer al personal para lograr una ventaja competitiva y que sus
politicas y practicas estén alineadas tanto con la estrategia general del negocio como con
las estrategias de recursos humanos. Aunque, se puede decir que también para las
politicas de Recompensa Total, un enfoque donde puedan caber todos tampoco aplica, y
que la caracteristica mas importante de la Recompensa Total es que se basa en el efecto
multiplicador y de sinergia producida por el enfoque de conjunto, que en realidad es la
base de todos los modelos de gestion de recursos humanos (Recuperado el 18 de febrero,
2015 de la World Wide Web:http://rosariolongo.blogspot.com/2011/02/can-total-

reward-be-considered.html).

The WorldatWork Total Rewards model

Este modelo representa cinco elementos que en su conjunto componen la
estrategia de Recompensa Total, la cual a su vez se encuentra inmersa en un contexto
ambiental y organizacional dentro de los que coexisten diversos mecanismos Yy

estrategias de recursos humanos. A continuacion se presenta el modelo:
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Compensation Employee Business
Benefits

Work-Life i Satisfaction Performance

Performance & Recognition & Engagement & Results

Development & Career
Opportunities

Figura 5.Modelo de Recompensa Total de WorldatWork (2007).

Los cinco elementos claves para este modelo son:

Compensacion

Pago proporcionado por un empleador hacia un empleado por los servicios

prestados (es decir, tiempo, esfuerzo y habilidades).

Beneficios

Programas que un empleador utiliza para complementar la compensacion en
efectivo que los empleados reciben. Estos programas son diseflados para proteger al

empleado y su familia de los riesgos financieros.

Balance Vida- Trabajo

Un conjunto especifico de practicas organizacionales, politicas, programa, y
ademas una filosofia, que apoyan activamente los esfuerzos para ayudar a lo empleados
a lograr el éxito tanto en el trabajo como en el hogar. Hay siete categorias principales en
el apoyo a la organizacion para la efectividad vida-trabajo en el lugar de trabajo. Estas

categorias abarcan compensacion, beneficios y otros programas de recursos humanos.
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En combinacion, ellos direccionan las intersecciones claves del trabajador, su familia, la

comunidad y el lugar de trabajo.

Desemperio y Reconocimiento

Implica la alineacidon de la organizacion, esfuerzo individual y del equipo hacia
el logro de los objetivos del negocio y €xito organizacional. Es la forma de demostrar

una habilidad o capacidad.

Reconocer y prestar especial atencion a las acciones de los empleados, esfuerzos,
comportamiento y desempefio. Responde a una necesidad intrinseca psicoldgica de
apreciacion por su propio esfuerzo y puede apoyar la estrategia de negocio reforzando el
comportamiento adecuado (Por ejemplo, logros extraordinarios) que contribuyen al éxito
organizacional. Bien sea formal o informal, los programas de reconocimiento
recompensan las contribuciones del empleado inmediatamente después de un hecho,
usualmente sin objetivos predeterminados o niveles de desempeio que se espera logre el
empleado. Las recompensas pueden ser en efectivo o no (por ejemplo, reconocimiento

verbal, trofeos, placas, cenas, entradas, entre otros).

Desarrollo y Oportunidades de Carrera

Un conjunto de experiencias de aprendizajes disefiadas para mejorar las
habilidades y competencias de los empleados; desarrollo de los empleados para

desempefiarse mejor y avanzar hacia el logro de las estrategias organizacionales.

Plan para que un empleado avance en sus propios objetivos de carrera y pueda
ocupar una posicion con mads responsabilidades dentro de una organizacion. La
organizacion apoya las oportunidades de carrera internas para que los empleados
talentosos se desplieguen en posiciones que les permitan ofrecer su mayor valor a la
organizacion (Recuperado el 28 de Agosto, 2014 de la worldwide web:

http://www.worldatwork.org/waw/aboutus/html/aboutus-whatis.html).
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Modelos de Escogencia (Choice Models)

Los modelos de escogencia son una aproximacion basada en atributos para
recopilar datos. Se realiza a través de la presentacion a los encuestados de secuencia de
escenarios hipotéticos (conjuntos de eleccion) compuestos por dos o mas alternativas
que varian a lo largo de diferentes atributos, uno de los cuales puede ser el precio de la

alternativa o alguna aproximacion de ello (Ryan, Gerard y Amaya-Amaya, 2007).

Se supone que estos niveles de atributos determinan el valor de cada opcion.
Para cada conjunto de eleccion, se les pide a los encuestados elegir su escenario
preferido. Se asume que los individuos consideraran toda la informacion proporcionada
y seleccionaran la alternativa con mayor utilidad. Las respuestas permiten al analista
calcular la probabilidad de una alternativa de ser elegida en funcioén de los atributos y
caracteristicas socio-econdémicas de los encuestados. Esto permite hacer una estimacion
de la importancia relativa que los encuestados muestran para las distintas alternativas en

cuestion (Ryan, Gerard y Amaya-Amaya, 2007).

A continuacion se abordan algunos modelos de escogencias entre los cuales se

encuentran:

* Analisis Conjunto (Conjoint Analysis)
- Andlisis Conjunto Adaptativo (ACA)
- Andlisis Conjunto Basado en Eleccion (CBC)

*  Maximum Differencial Scaling ( Maxdiff Scaling)

Andlisis Conjunto (“Conjoint Analysis”)

El analisis conjunto es una herramienta de investigacion de mercados para
desarrollar un diseno de productos eficaz. Mediante el andlisis conjunto, el investigador

puede conocer qué atributos de producto son importantes para el consumidor y cuéles
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son irrelevantes, como también cudles son los niveles de atributos de producto mas
atractivos para el consumidor y cudles son los menos atractivos, permite saber la cuota
de mercado de preferencia de los productos de los competidores en comparacion con el

producto propuesto o existente (SPSS Conjoint 16, 2014).

El objetivo del analisis conjunto es determinar que combinacién de un nimero

limitado de atributos es el mas preferido por los encuestados (SPSS Conjoint 16, 2014).

El conjunto de objetos a investigar son considerados como un compendio de
atributos o caracteristicas. A los individuos entrevistados se les presenta una serie de
atributos, los cuales deben ser organizados de acuerdo al nivel de importancia que ellos
mismos le otorguen. Esto trae como resultado niveles de preferencias establecidos, como
consecuencia de escogencia consciente o inconsciente por parte del entrevistado

(Cabrera y Davis, 2009).

El Anélisis Conjunto o Conjoint Analysis, es una “técnica en la que se pretende
determinar la importancia relativa que asignan los consumidores a los atributos
sobresalientes y la utilidad que confiere a los niveles de estos atributos” (Malhotra, 2004,

p.621).

Esta informacion se toma de las evaluaciones que hacen los consumidores de las
marcas o de perfiles de marcas compuestos de estos atributos y sus niveles. Se presentan
a los encuestados estimulos que consisten en combinaciones de niveles de atributos y se

les pide que evaliien qué tan deseables son (Malhotra, 2004).

La ventaja del analisis conjunto reside en que solicita al encuestado que elija del
mismo modo que se supone que lo hara el consumidor al comparar las caracteristicas. Si
por alguna razén el producto que mas se prefiere no es viable, por ejemplo, por su coste,
se puede saber cudl es la siguiente alternativa mas preferida. Si cuenta con informacion
adicional sobre los encuestados, como informacion demografica, puede identificar los
segmentos de mercado donde se puede introducir el producto (Recuperado en febrero 21,
2015 de la World Wide Web: https://www.u-
cursos.cl/ingenieria/2009/2/IN58B/1/material docente/bajar?id material=260352).
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Para Lopez (2004), el Analisis Conjunto es una herramienta de medida
cuantitativa frecuentemente utilizada en andlisis de investigaciones de mercado. Se basa
en las preferencias relativas (en lugar de las preferencias absolutas) y la importancia y

valor (utilities) que cada atributo puede tener.

Andlisis Conjunto Adaptativo (ACA).

Técnica que muestra a los participantes dos conceptos a la vez en el formato
denominado “Elecciones Pareadas”, en donde se utilizan perfiles parciales mediante una
computadora que va interrogando a los participantes sobre los atributos mas importantes.
Para cada par, los entrevistados evaltan todas las combinaciones de niveles de ambos
atributos que se presentan en una matriz. En lo que al planteamiento se refiere, los
entrevistados clasifican todas las celdas de cada matriz en términos de su aceptacion

(Becerra y Merlos, 2005).

La ventaja del Andlisis Conjunto Adaptativo es que es mas facil para los
entrevistados proporcionar los juicios; pero la desventaja es que la tarea de evaluacion
puede ser poco realista cuando se evaltian solamente dos atributos de manera simultanea

(Becerra y Merlos, 2005).

Andlisis Conjunto basado en la Eleccion (CBC)

El Analisis Conjunto basado en la Eleccion ofrece una buena manera de producir
resultados relativamente precisos cuando hay relativamente pocos atributos. Si las
interacciones son motivo de preocupacion, es un método valioso para la cuantificacion
de ellas. Ademas, se presenta de manera sencilla, de forma que todos los encuestados lo
puedan entender, y proporciona la opcion de seleccionar “ninguna”. Sin embargo, el
analisis conjunto basado en eleccidon tiene desventajas, debido al hecho de que los

encuestados deben tomar decisiones y esto es una forma ineficiente de obtener
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preferencias. Cada concepto es tipicamente descrito en todo los atributos que se
consideran en el estudio, y cada conjunto de eleccidon contiene varios conceptos. Por lo
tanto, el demandado tiene que procesar una gran cantidad de informacion antes de dar

una sola respuesta por cada conjunto de eleccion (Orme, 2010).

Este analisis no es apropiado para estudios con gran niumero de atributos, ya que
en cada tarea se presentan los conceptos que se describen en cada uno de los atributos, y
hay un limite en cuanto a la informacion que pueden procesar los encuestados sin

confundirse o sobrecargarse (Orme, 2010).

Maximum Difference Scaling (MaxDiff Scaling)

Maxdiff Scaling es usado para medir la importancia relativa dentro de una lista de
elementos como productos, marcas y factores vinculados al trabajo. Busca remplazar las
tipicas preguntas de ponderacion en donde se le pide a los encuestados que asignen una

puntuacion a los items en una escala de cinco puntos (Orme, 2010).

En Maxdiff Scaling se empieza con una lista de herramientas (normalmente 8 o
mas) de lo que se desea medir, en una escala comun de preferencias. En las preguntas de
Maxdiff Scaling, a los encuestados se le muestran algunos elementos (De 4 a 6 a la vez)
y para cada conjunto de elementos las personas deben seleccionar el méas o menos
importantes (mas o menos preferido). Cada encuestado responde entre 8 y 24 preguntas.
Dentro de las preguntas, cada elemento se repite una cierta cantidad de veces. El
instrumento estd disefiado para que cada elemento aparezca aproximadamente la misma

cantidad de veces que los demas (Orme, 2010).

El nombre hace referencia a la idea de que los encuestados eligiendo los mejores
y los peores elementos estan identificando los pares con la maxima diferencia e

importancia entre todos los posibles pares de elementos (Orme, 2010).
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Considerando un cuestionario Maxdiff Scaling con 4 elementos por conjunto (A,
B, C y D) si el encuestado dice que A es el mejor y D el peor, podemos inferir un gran
numero de relaciones entre este conjunto de elementos. Sabemos obviamente que A es
preferido sobre D, pero también sabemos que también es preferido sobre D y C. Ademas
también sabemos que B y C son preferidos sobre D. Lo Uinico que no sabemos es la
relacion entre B y C. Solo con dos clics el encuestado nos da informacion sobre 5 de los
6 posibles pares dentro del conjunto:
A>B
A>C
A>D
B>D
C>D

Es facil ver porque Maxdiff Scaling es un mecanismo eficiente para obtener
informacion acerca de comparacion en pares. Los métodos de comparacion en pares se
han mantenido en las investigaciones de preferencias por mas de cincuenta afos.
Investigaciones recientes han demostrado que Maxdiff Scaling funciona mejor que los
métodos tradicionales de comparacion en pares para escalas de multiples elementos

(Cabrera (citado en Orme, 2010).

Analisis de datos de escogencia

El objetivo en el uso de Maxdiff Scaling el método de comparaciones pareadas es
lograr conocerla importancia o preferencia de los puntajes de cada elemento. Cuanto

mayor sea la puntuacion, mas importante o mas fuerte es la preferencia (Orme, 2010).

El reciente desarrollo de clases latentes y especialmente la estimacion de la
Jerarquia de Bayes hacen que los métodos como el de comparaciones pareadas y
Maxdiff Scaling sean mas atractivas. Esto es debido a que estos métodos emplean los
datos de eleccion, que son escasos. Las Elecciones son naturales para los encuestados ya
que carecen de escala, pero contienen significativamente menos informacion para

estimar resultados que las escalas de puntuacién. La eleccion de datos revelan qué
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elemento es preferido (o rechazado como el "peor"), pero no transmiten la intensidad de
preferencia. La disponibilidad de clases latentes y Jerarquia de Bayes amplia nuestra
capacidad de analisis considerablemente. Clases latentes y Jerarquia de Bayes permiten
estimar de forma estable los resultados de los elementos de los relativamente escasos
datos de eleccion. Lo hacen mediante intercambio de informacién a través de toda la

muestra para estabilizarlas calificaciones de los segmentos o individuos (Orme, 2010).

Clase latente. Aplicado a los datos Maxdiff Scaling es un enfoque poderoso para
encontrar segmentos de encuestados con diferentes preferencias o calificaciones de

importancia (Cohen (citado en Orme, 2010)).

El modelo de jerarquia de Bayes. Podemos derivar resultados utiles a nivel
individual incluso aunque hemos pedido a cada encuestado que evaltien sdélo una parte
de todos los posibles subconjuntos de elementos. Con los resultados a nivel individual,
los investigadores pueden aplicar pruebas y herramientas comunes, como las pruebas t,
tabulaciones cruzadas, histogramas y medidas de dispersion (es decir, desviacion

estandar) (Orme, 2010).

Diserio de experimentos de comparacion de pares definido por Sawtooth Software
(2013).

Componentes de disefios experimentales de comparacion de pares:

Equilibrio de frecuencias. Cada elemento aparece un niimero igual de veces.

Ortogonalidad. Cada item se vincula un nimero igual de veces con el resto de
los items.

Conectividad. Un conjunto de items es conectado si los elementos no pueden
dividirse en dos grupos donde cada item dentro de un grupo no ha sido vinculado con
ningun elemento dentro del otro grupo. Como ejemplo, se plantea cuatro elementos: A,
B, C y D. Suponga que se piden tan solo dos pares de comparaciones: AB y CD. Se

podria poner cada par en un grupo separado y no se podria determinar las preferencias
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relativas entre los elementos, ya que, por ejemplo, A nunca fue utilizado dentro de los
pares del otro grupo. Por el contrario, si se hubiera pedido pares AB, BC y CD, todos los
elementos serian interconectados. A pesar de que algunos pares (Como AC y AD) no se

habian pedido, podriamos inferir el orden relativo de preferencia de estos elementos.

Equilibrio posicional. Cada elemento aparece un numero igual de veces en la

izquierda como a la derecha.

El Sistema Maxdiff Scaling utiliza un algoritmo ciclico para generar planes casi
optimos para experimentos de pares de comparacion. Es importante destacar que los
encuestados reciben multiples versiones (bloques) del plan, que tiende a dar lugar a
estimaciones mas precisas (en relaciéon con una version Unica) y puede reducir efectos
de orden y de contexto. Considere la posibilidad de un estudio tipico con 24 articulos.

Hay k (k-1) / 2 posibles comparaciones pareadas, o (24) (23) / 2 = 276 posibles pares.

Afortunadamente, cada encuestado no tiene que completar todas las posibles
comparaciones por pares para llevar a estimaciones estables de puntuaciones de los

elementos.

Como minimo, sugerimos preguntar a cada encuestado 1.5x de tantos pares de
comparacion como elementos en el experimento (cada elemento se muestra tres
veces).Probablemente se querra incrementar esto por una cierta cantidad, y el sistema de
Maxdiff Scaling da una gran flexibilidad para elegir el nimero exacto de los pares que se
consideran que encajarian mejor dentro de las limitaciones y longitud del cuestionario.
Pero, ;como se debe elegir el subconjunto del ntimero total de posibles pares de

comparacion para preguntarle al encuestado?

El Sistema Maxdiff Scaling utiliza un enfoque ciclico para la eleccion de disefios.
Como ejemplo, considerar un pequeio problema de ocho elementos. Hay (8) (7) / 2 =28
posibles parejas de comparacion. Podemos organizar los posibles pares de comparacioén
en eficientes y progresivos grupos de preguntas. El primer grupo es la serie mas valiosa

de preguntas, el segundo grupo son los proximos mas valiosos, y asi sucesivamente,
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hasta que todas las comparaciones por pares se han descrito. Dentro de cada grupo, las

preguntas tienen un balance de frecuencia asociado.

Para el experimento de ocho elementos, hay cuatro posibles grupos de frecuencia

balanceadas:

Tabla 1.Grupos de frecuencia balanceada para experimento de 8 elementos. (Sawtooth Sofware,

2013).

Grupo 1 Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4
12 15 14 13
23 26 25 24
34 37 36 35
45 48 47 46
56 58 57
67 61 68
78 72 71
81 83 82

Grupo 1. Se completa todo un circulo, conectando cada elemento con su elemento

adyacente, ademas alcanza el equilibrio en frecuencia ya que cada elemento mostrado

dos y hay una total conectividad entre elementos.

Grupo 2. Cada par de elementos es vinculado con un elemento con una mitad de

separacion en la lista. Esto logra un equilibrio de frecuencias perfecto con sélo cuatro

pares (cada elemento se muestra una vez).Sin embargo, por si mismo, no logra la

conectividad de los elementos (pero ya la conectividad fue establecida en el grupo 1).

El grupo 3 y 4. Reflejan equilibrio de frecuencias, aunque so6lo el grupo 3 refleja la

conectividad. En total, hay 28 pares de comparaciones entre los cuatro grupos, lo que

refleja el factorial completo (todos los posibles pares).
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Si se les pide suficientes preguntas (por lo menos tantas preguntas como articulos
en el estudio) el enfoque del disefio ciclico garantiza que cada version del disefio cuenta
con conectividad. Si tiene que pedir a cada encuestado menos preguntas que el nimero
de elementos en el estudio, se hace muy dificil para la Jerarquia de Bayes realizar una
escala relativa entre elementos a nivel individual. Con menos preguntas por encuestado

que items en el estudio, es recomendado el uso de modelos de clases latentes.

Si tan so6lo se pudieran hacer 8 preguntas a los encuestados utilizariamos el grupo
1. Si solo se pudieran hacer 12 preguntas se utilizaria grupo 1 y 2. Y en orden de

prioridad se utilizaria grupo 3 y 4.

Un patron similar generalizado para todos los experimentos que incluyen un
numero par de elementos (con 10 items hay 5 grupos en el factorial total, con 12 habria
6 grupos, etc.). Grupos con diferencias impares enteras entre pares de items reflejan
conectividad, aquellos con diferencias pares enteras entre pares de elementos no reflejan

conectividad.

En el caso de un numero de elementos impares en el estudio el mismo patron es
observado, excepto que no hay un grupo similar al grupo 2 mencionado anteriormente,
donde, el bloque de equilibrio de frecuencia puede ser completado en 1/2K
comparaciones, donde K es el numero de items del estudio (K no es divisible entre 2 de
forma pareja). Ademas grupos con diferencias enteras parejas entre elementos estan
conectados y aquellos con diferencias enteras impares o disparejas entre pares no estan

conectados (Exceptuando al grupo 1).

Analisis de Resultados para Experimentos de Maxdiff Scaling segun Sawtooth Software
(2013).

Analisis de conteo

Con los pares de comparacién se puede calcular la probabilidad de que un

elemento sea elegido como mejor o peor cuando €sta disponible dentro del subconjunto,



31

a través del conteo de la cantidad de veces que es seleccionada cada herramienta como
mas o menos importante. El sistema Maxdiff Scaling reporta estas probabilidades por

separado, tanto como para el mejor, como para el peor.

Modelo Logaritmico Multinomial

Para experimentos de Maxdiff Scaling se asume que las elecciones del mejor y
las elecciones del peor pueden ser tratadas como decisiones maximizadoras o
minimizadoras de utilidad de acuerdo a la teoria de utilidad al azar, hecha utilizando el
Logaritmo Multinomial. Se tiene un set de pesos por elementos asi como cuando se
aplica la regla logaritmica, se obtiene el maximo de probabilidad ajustado a las
verdaderas elecciones de los encuestados. Este tipo de estudio arroja, a través de una
serie de calculos, un porcentaje que representa la capacidad de estimar la probabilidad

de escogencia de un elemento en relacién al resto.

Bajo la regla logaritmica la probabilidad de escoger un elemento como mejor o

mas importante (M) es igual a:

M(x)
1—M(x)

UM) =Ln
Donde se busca tomar el antilogaritmo de la utilidad para el elemento M(x)y la

probabilidad de escoger un elemento como peor o menos importante P(x) es igual a:

UP) = —Ln—)
P)y=-Ini—%h 5

Investigadores ha descubierto que los parametros y los factores de escala de

elecciones de mejor y peor pueden variar (el factor de escala es mas susceptible a variar

que los pesos de preferencias relativas). Sin embargo, es como concatenar los dos tipos
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de datos y hacer un estimado utilizando un modelo Unico Logaritmo Multinomial, asi
como lo describe Louviere (1993), y ese es el enfoque que se toma con el sistema
Maxdiff Scaling. La matriz de variable independiente esta codificada de una forma
simple con parametros K-1 (el altimo item es omitido y otorgado un peso de 0). Cada
conjunto es codificado como dos conjuntos por separado: uno para las mejores respuesta
y otro para las peores. Todos los elementos en la matriz disefiada son multiplicados por -

1 en el conjunto descrito como los peores.

Una vez que se obtienen las peores y las mejores utilidades, es necesario calcular

la utilidad neta de cada elemento a través de:

[M ()] + [P(x)]
2

Utilidad Neta =

Luego de calcular la Utilidad Neta, se busca la utilidad escalada, que se obtiene
restando el promedio de todas las Utilidades Netas a la Utilidad Neta de cada

herramienta:

U[Escalada(x)] = U(x) — Promedio(U)

Tras obtener la Utilidad Escalada, se calcula la funcion exponencial de la misma,

para asi hallar la Utilidad Transformada:

U|Transformada(x)] = EXP{U[Escalada(x)]}

Finalmente, se calcula la Preferencia, dividiendo cada Utilidad Transformada

entre la suma de todas las Utilidades Transformadas:

U[Transformada(x)]
X[U(Transformada)]

Preferencia =
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Este tipo de estudio arroja un porcentaje que representa la capacidad de estimar

la probabilidad de escogencia de un elemento en relacion al resto.

Procedimiento de Rescaling basado en la probabilidad

Los pesos (puntuacion de los elementos) que son resultado de un logaritmo
multinomial, tipicamente consiste en valores positivos y negativos estos valores estan en
una escala de intervalos y algunas veces es dificil para los individuos no técnicos
entender. Como los experimentos de Maxdiff Scaling utilizan datos de escogencia se
pueden transformar estos resultados a una escala proporcional de probabilidades donde

el rango va de 0 a 100.

Los encuestados indican que item son relativamente mejores (o peores) que
otros, dentro de los estandares del cuestionario Maxdiff Scaling. Estos resultados son
estimados en una escala relativa sin alguna indicacion de si los items son buenos o malos

e importantes 0 nulos en un sentido absoluto.
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CAPITULO IV.
MARCO METODOLOGICO.

Tipo de Investigacion

Arias (2006) senala que “el tipo de investigacion se refiere al grado de

profundidad con que se aborda un fendmeno u objeto de estudio” (p.23).

Complementando con aportes de otros autores, dada la naturaleza de la
investigacion, el estado del conocimiento sobre el tema de investigacion mostrado por la
revision de la literatura y el enfoque que se pretende dar a la misma, la investigacion es

del tipo:

Exploratoria-Descriptiva

Exploratoria porque su “objetivo es examinar un tema o problema de
investigacion poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no se ha abordado
antes.” (Hernandez; Fernandez y Baptista, 2004, p. 115). Busca “identificar aspectos
para definir mejor algun evento o formular investigaciones en otros niveles” (Hurtado de
Barrera, 2010, p. 98). Descriptiva porque “se busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier
otro fendmeno que se someta a un analisis” (Danhke (Citado en Herndndez; Fernandez y
Baptista, 2004, p. 117)), y “su preocupacion primordial radica en describir algunas
caracteristicas fundamentales de conjuntos homogéneos de fendmenos (Sabino, 1996, p.

63).

En la presente investigacion, las caracteristicas fundamentales se enfocan hacia
las preferencias de una muestra de los empleados de una empresa del sector de ventas al
detal, en cuanto a los elementos de Recompensa Total, y a través de la técnica del
Maxdiff Scaling se formo, con la mayor claridad posible, la relevancia que le otorgan a

dichos elementos.

Investigaciéon de campo: para Arias (2006) es “aquella que consiste en la

recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados, o de la realidad donde



43

ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar variable alguna” (p. 31).

Diseiio de Investigacion

Para Hurtado de Barrera (2010) se refiere a “donde y cuando se recopila la
informacion, asi como la amplitud de la informacién a recopilar de modo de dar

respuesta a la pregunta de investigacion de la forma mas idonea posible” (p.147).

Considerando el tipo de estudio anteriormente establecido y tomando como base

los objetivos del presente trabajo, el disefio de investigacion sera:

No experimental. Pues se observaran los hechos estudiados sin manipular las
variables intencionalmente (Balestrini, 2002). Segiin Hernandez; Fernandez y Baptista,
(2004), en un estudio no experimental no se construye ninguna situacion, sino que se
estudian hechos preexistentes, no provocados, observando los fendmenos tal y como se

dan en su contexto natural para después ser analizados; tal es el caso del presente estudio.

Transversal. De acuerdo a lo indicado por Hernandez; Fernandez y Baptista,
(2004), es un disefio transaccional o transversal ya que se recolectan datos en un solo

momento, en un tiempo unico. Es como tomar una fotografia de algo que sucede.

Poblacion de estudio y Muestra

Hurtado de Barrera (2010) define Poblacion como “el conjunto de seres que
poseen las caracteristica o evento a estudiar y que se enmarcan dentro de los criterios de
inclusion” (p. 140). Segin Hernandez; Fernandez y Baptista (2004), la poblacion o
universo (enfoque cuantitativo) se refiere al conjunto de todos los casos que concuerdan

con determinadas especificaciones.

Adicionalmente, Hurtado de Barrera (2010) sostiene en cuanto a la muestra, que

no hace falta un muestreo cuando:

* Lapoblacion es conocida y se puede identificar a cada uno de sus integrantes
* La poblacion, ademas de ser conocida es accesible, es decir, es posible ubicar a

todos los miembros.
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* La poblacién es relativamente pequefia, de modo que puede ser abarcada en el

tiempo y con los recursos del investigador.

A efectos de la investigacion la poblacion a estudiar estard compuesta por 165
empleados de una empresa del sector Ventas al Detal. Esta poblacion fue escogida dado
que se acordd con la empresa que los participantes del estudio serian los que forman
parte del Back Office, ya que la organizacién considera que alli podrian haber

dificultades de retencion. La muestra de dicha poblacion estard dada por:

_ Z*%/5.N.p.q
e?(N—-1)+22%/,.p.q

n

1,96%x165x0,5x0,5
0,062(165 — 1) + 1,962x0,5x0,5

=102

La muestra obtenida es de 102 empleados tomando una poblacion de 165
personas (N), compuesta por 21 empleados del departamento de Finanzas, 40 de
Recursos Humanos, 86 de Tecnologia y 18 del departamento de comercio; calculada a
un nivel de error “e” de 6% (Es la diferencia que puede haber entre el resultado obtenido
de la muestra y el resultado que se obtendria de la poblacion completa) y con un nivel de

confianza “Z? °C/2” de 95% (es la posibilidad de que los resultados de la investigacién

sean ciertos).

Técnicas e Instrumento de Recoleccion de Informacion

Se entiende por Técnica el procedimiento o forma particular de obtener datos o
informacion; e instrumento de recoleccion cualquier recurso, dispositivo o formato que

se utiliza para obtener, registrar o almacenar informacién (Arias, 2006, p. 67).

Por su parte, Hurtado de Barrera (2010) establece que las técnicas tienen que ver
con los procedimientos utilizados para la recoleccion de los datos, es decir, el como.

Mientras que los instrumentos representan la herramienta con la cual se va a recoger,
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filtrar y codificar la informacion, es decir, el con qué (p. 153).

La recoleccion de los datos de la investigacion se realizd por medio de un
Cuestionario, cuyo proceso se trata de “... requerir informacién a un grupo socialmente
significativo de personas acerca de los problemas en estudio para luego, mediante un
analisis de tipo cuantitativo, sacar las conclusiones que se correspondan con los datos

recogidos” (Sabino, 1996, p. 108).

Los objetivos de la investigacion fueron alcanzados por medio del cuestionario

conocido como Maximum Difference Scaling (MaxDifY).

MaxDiff Scaling segiin Orme, (2010) es una modalidad donde a los encuestados
se le muestran algunos items (De 4 a 6 a la vez) y para cada conjunto de items las
personas deben seleccionar el mds o menos importantes (mas o menos preferido). Fue
asi como se definié que los encuestados procederian a elegir los mejores o peores dentro
de varios conjuntos de elementos cada una reflejando distintas herramientas de

Recompensa Total.

El proceso de aplicacion de MaxDiff Scaling esté constituido por cinco fases:

1. Definir las herramientas iniciales: En esta primera fase, se realizd una reunion
con los gerentes del area de Recursos Humanos de la Organizacion para
seleccionar aquellas herramientas que atraen, retienen y motivan a los empleados
de la organizacion, que podian ser aplicadas dentro de la organizacion y por ende
podian ser mostradas a los participantes del estudio.

2. Modelo Piloto: Una vez que fue definida la lista inicial de atributos, se realiz6 un
modelo piloto para conocer la relevancia de los mismos, esto para descartar
aquellas que no son preferidas por los empleados e incluir aquellas que no fueron
consideradas por los gerentes de recursos humanos y son aplicables a la
organizacion, esto reduce el tiempo de la aplicacion del cuestionario final. Los
resultados de la muestra piloto fueron analizados por dos métodos de MaxDiff

Scaling (analisis de conteo, logaritmo multinomial). La muestra fue de 30, para
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cumplir con el Teorema de Limite Central, que segun Murguia (2015) “...si una
muestra es lo bastante grande (generalmente cuando el tamafio muestral (n)
supera los 30), sea cual sea la distribucion de la media muestral, seguira
aproximadamente una distribucion normal”.

Definicion del modelo final: Con los resultados de la muestra piloto, fue
preparado el modelo definitivo, que contiene 81 herramientas (producto de la
reunidn con los gerentes y la muestra piloto).

Trabajo de Campo: Una vez creado el instrumento final, se le envio a una
muestra de 102 empleados un cuestionario via web realizado a través de un
software suministrado por la empresa de consultoria Thomas More Management
Consulting Group, junto a las instrucciones y el tiempo estipulado para la
respuesta del mismo. De igual forma se realizé un plan de seguimiento en el cual
se enviaban recordatorios cada dos dias.

Andlisis de Resultados: Luego de recibir la totalidad de las respuestas, para una
muestra de 102 empleados, se realizo el analisis de las mismas ordenando las
herramientas por importancia y descartando aquellas que no fueron preferidas
por los mismos, para de esta manera s obtener asi el menu de recompensa total

definitivo.

Se utilizdo un total de 81 herramientas entre los 4 atributos (Compensacion y

beneficios, Balance vida-trabajo, Desempefio y reconocimiento, y Desarrollo y

oportunidades de carrera). En las preguntas de Maxdiff Scaling, a los encuestados se les

mostraron los elementos en grupos de 6 a la vez; cada encuestado respondid 27

preguntas y dentro de las preguntas, cada elemento se repetia 2 veces.

Adicionalmente se utilizd la Revision documental-bibliografica, necesaria para

fundamentar el marco teérico y orientar el desarrollo del proyecto, revisandose

informacion obtenida de diferentes fuentes primarias y secundarias.

Técnicas de Procesamiento y Analisis de los Resultados

Describen las distintas operaciones a las que serdn sometidos los datos que se
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obtengan: clasificacion, registro, tabulacion y codificacion si fuese el caso. En cuanto al
analisis, se definiran las técnicas logicas o estadisticas que seran empleadas para

descifrar lo que revelan los datos recolectados (Arias, 2006, p. 111).

La técnica de andlisis que se utilizo es la de tipo Multivariado definido por
Hernandez, Fernandez y Baptista (2003) como aquel que sirve para predecir la
pertenencia de un caso a una de las categorias de la variable dependiente, sobre la base
de varias independientes (dos o mas). En términos especificos, el MaxDiff Scaling, es
una técnica de analisis que se basa en la determinacion de combinaciones de una serie de
elementos seleccionados por los encuestados por su preferencia a las herramientas

individuales o a las caracteristicas que definen el objeto a investigar.

Esto significa que dentro de los conjuntos de atributos los encuestados
seleccionaron aquellos que tienen mayor y menor importancia, siempre basandose en la
preferencia o aceptacion de los mismos. Con esta técnica, el resultado se resume en un
nivel de preferencia de atributos escogidos por el individuo, ya que es €l quien decide

cuales caracteristicas son las mas importantes para ¢l y cuales son las menos importantes.

El desarrollo de la estimacion de un modelo logaritmico multinomial hacen que
los métodos como el Maxdiff Scaling sean mas atractivos. Esto debido a que estos
métodos emplean los datos de eleccion, que son escasos. Las elecciones son naturales
para los encuestados ya que carecen de escala, pero contienen significativamente menos
informacion para estimar resultados que las escalas de puntuacion. La eleccion de datos
revela qué elemento es preferido (o rechazado como el “peor”), pero no transmiten la
intensidad de preferencia. La disponibilidad de informacion que nos brinda el modelo
logaritmico multinomial amplia la capacidad de andlisis considerablemente. Este modelo
permite estimar de forma estable los resultados de los elementos de los relativamente

escasos datos de eleccion.

Operacionalizacion de las Variables

A continuacion se presenta la operacionalizacion de las variables seleccionadas,
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estableciendo sus definiciones, dimensiones y herramientas.

Las siguientes herramientas fueron creadas tomando en cuenta los distintos
modelos de Recompensa Total, los cuales fueron discutidos con los gerentes del
departamento de Recursos Humanos de la empresa, considerando la factibilidad de la
implementacion de los mismos dentro de ella. Posteriormente, dicha lista fue enviada a
los empleados a través de un modelo piloto presentado en forma de Check List, con la
finalidad de que los participantes eligieran los elementos de su preferencia, asi como
también agregar otros que consideraran importantes. Finalmente se procedio al anélisis
del modelo piloto, en donde se eliminaron aquellos elementos que no fueron escogidos
por ninguno de los participantes, y a su vez, se agregaron aquellos que fueron sugeridos

por los empleados, tras la aprobacion de los gerentes.



Variable

Menu de preferencias relativas
de Recompensa Total

Tabla 2. Operacionalizacion de las Variables

La compensacién es el pago
proporcionado por un empleador
hacia un empleado por los
servicios prestados (es decir,
tiempo, esfuerzo y
[ ).Los icios son

Remuneracion competitiva de acuerdo al
mercado

Retribucién variable / Plan de incentivos

Compensacion de acuerdo con la
situacion del pais (inflacién)

Introduccién de partes de moneda
extranjera en la compensacion (bonos y
otros)

Ticket de alimentacion competitivo

Plan de variable a largo plazo (LTIP)

Prestamos (hogar, vehiculo, personales)

Puesto de Estacionamiento (gratis, a
pagar)

Gimnasio para empleados

Hospitalizacion, la cirugia y 1a poiiza de
seguro de maternidad

Programa permanente de descuentos en
tiendas

Beneficios para los suministros y
materiales escolares

Oferta de alimentos saludables para los

Guarderia

Seguro de vida y de accidentes

Pdliza de seguro de vehiculo

Dias de vacaciones, politica de disfrute
Competitiva

Seguro personal de viaje

Tangibles Compensacion y Beneficios Programas que un Reonacion 45 Lines tolefanicay
utiliza para complementar la ! 1O ; >
e h asignacion teléfono movil a algunas
compensacion en efectivo que los N
empleados reciben. Estos  [PoSiclones, SR —
programas son disefiados para :;grsel)ncenuvos no monetarios (viajes, dia
proteger al empleado y su familia _
de l0s riesgos financieros. Rifas para préstamos de hogar, tarjetas de
crédito y vehiculos
Pagar billete de comida con una Tarjeta
Bono especial adicional por trabajar en
dias festivos
Transporte al lugar de trabajo
Viaticos ajustados a la inflacién
Plan de vacaciones para nifos y
adolescentes
Asignacién de coche de empresa
(vehiculo de la empresa)
Plan de retencion a pagar con afios de
servicio
Examenes médicos pagados por 1a
empresa
Comedor Ejecutivo
Seguro dental
El acceso a los bienes esenciales escasos
(harina, lacteos, etc.)
Estacionamiento / transporte a la sede
Estabilidad laboral
Ropa casual los viernes (oficinas y back
office)
Un conjunto ifico de Tiempo de trabajo flexible
préacticas organizacionales, Tiempo adicional durante el periodo
politicas, programa, y ademas |postnatal para la madre y el padre
una filosofia, que apoyan Sitios Alternativos de Trabajo
activamente los esfuerzos para | Viernes gratuitos mensuales,
ayudar a lo empleados a lograr el [Actividades extraescolares
éxito tanto en el trabajo como en |Actividades de desarrollo personal para
el hogar. Hay siete categorias |los y la familia
Balance Vida Trabajo principales en el apoyo a la Actividades _ recreativas _ para _1os
organizacion para la i la familia
vida-trabajo en el lugar de trabajo. |Actividades de voluntariado
Estas categorias abarcan Juegos entre oficinas
compensacién, beneficios y otros [Programas de acondicionamiento fisico y|
programas de recursos humanos. |nutricién
En combinacién, ellos direccionan|Lugar Trabajo
las intersecciones claves del Afo sabatico plazo menos a un afio
trabajador, su familia, la Sala de descanso
Desempeno Implica la Insignias de Reconocimiento
alineacion de la organizacion, Reuniones 1:1
esfuerzo individual y del equipo [Finalizacién del proyecto evaluacion /|
hacia el logro de los objetivos del [equipo
negocio y éxito organizacional. Es [Rendimiento de sesiones de planificacion/
la forma de una Fijacion de metas
habilidad o capacidad.Reconocer |Asistencia de Seminarios y conferencias
y prestar especial atencién a las |en el exterior
acciones de los empleados,  |Acceso al aprendizaje virtual Post Card y
esfuerzos, comportamiento y  |webinars
desempefio. Responde a una Premio de servicios
Desempeiio y reconocimiento necesidad ‘inlll'l"nseca psico\égica Prograrpas de reconocimientos
Intagibles de apreciacién por su propio | Gerenciales

esfuerzo y puede apoyar la
estrategia de negocio reforzando
el comportamiento adecuado (Por
ejemplo, logros extraordinarios)
ue contribuyen al éxito
organizacional. Bien sea formal o
informal, los programas de
reconocimiento recompensan las
contribuciones del empleado
inmediatamente después de un
hecho, usualmente sin objetivos

Programas de reconocimiento de toda 1a
organizacion

Premios por rendimiento

Empleado del mes/ afio

Almuerzos , salidas, almuerzos formales

Premios meta-Especifico (Calidad,
Eficiencia, Ahorro de Costes,
productividad, seguridad)

Sugerencias de programas _para 10s

empleados

Clases de Ingles en el Trabajo

Desarrollo y oportunidad de carrera

Desarrollo es un conjunto de
experiencias de aprendizajes
disefiadas para mejorar las
habilidades y competencias de los.
empleados; desarrollo de los

para Aar

Reembolso de matricula

Matricula de descuento

Universidades corporativas

Nueva Formacion tecnolgica

Entrenadores/ Mentores

Entrenamiento al liderazgo
a icion a los expertos residentes

El acceso a redes de informacion

mejor y avanzar hacia el logro de
las estrategias organizacionales.
Oportunidad de Carrarera es un
plan para que un empleado
avance en sus propios objetivos
de carrera y pueda ocupar una
posicion con mas
responsabilidades dentro de una
organizacién

Programas de mentoria formal e informal

Financiamiento de postgrado y
certificaciones

Pasantias

Programas de Aprendizajes

Colocaciones de Avisos Internos

Trabajo Avance/ promocién

Plan de Carrera

Plan de Sucesion

Rotaciones de Empleo

Programas de coaching
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Consideraciones Eticas y Legales

Para el desarrollo de este proyecto de investigacion se tomaron en cuenta las
consideraciones ¢éticas establecidas en el codigo de ética del Project Management
Institute (PMI 2006), fundamentado en los valores: responsabilidad, respeto, justicia y

honestidad.

Responsabilidad

Comprende el cumplimiento de compromisos, proteccion de informacion de la
informacion confidencial, la toma de decisiones basadas en los mejores intereses de la
sociedad, seguridad publica y medio ambiente, aceptacion de asignaciones consistentes
con la experiencia, capacidades y calificaciones y finalmente el aceptar los errores u

omisiones cometidos y sus consecuencias.

Respeto

Descrito como la obligacion de mostrar una alta consideracién por nosotros

mismos, por los demas, y por los recursos que se nos han confiado.
Los estandares de respeto definidos por el PMI abarcan:

* Informarse sobre las normas y costumbres de otros y evitar involucrarse en
comportamientos que puedan considerarse irrespetuosos

* Escuchar los puntos de vista de los demas, buscando entenderlos

* Acercarse directamente a aquellas personas con las cuales se tenga un conflicto o
desacuerdo

* Actuar de un modo profesional, atin cuando ese tratamiento no sea reciproco
Estandares obligatorios:

* Negociar de buena fe
* No ¢jercer el poder de conocimientos o posicion para influenciar las decisiones

o0 acciones de otros, de modo de beneficiarse personalmente a sus expensas
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No actuar de modo abusivo hacia otros

Respetar los derechos de propiedad de otros

Justicia

Descrita en el PM como el deber de tomar decisiones y actuar imparcial y

objetivamente, con una conducta libre de competencia, interés personal, prejuicio y

favoritismo.

Estandares obligatorios:

Denunciar proactiva y completamente los conflictos de intereses reales o
potenciales de los stakeholders apropiados.

Evitar involucrarse en el proceso de toma de decisiones o de influenciar
resultados, al identificarse un conflicto de intereses real o potencial, al menos
hasta que se haya denunciado totalmente los hechos a los stakeholders afectados,
que se tenga un plan aprobado para mitigar la situacion, y que se haya obtenido

el consentimiento de los stakeholders para proceder.

Honestidad y Confidencialidad

Descrita como el deber de entender la verdad y de actuar de una manera veraz en

las comunicaciones y en la conducta.

Estandares obligatorios:

No involucrarse o consentir comportamientos destinados a engafiar a otros,
incluyendo pero no limitado a declaraciones falsas o engafiosas, declaraciones
no completamente verdaderas, o proveer informacion fuera de contexto
reteniendo informacién que, de conocerse, podrian convertir declaraciones en
incompletas o engafiosas

No involucrarse en comportamientos deshonestos con la intencion de réditos

personales o a expensas de otros

En referencia al marco juridico, el mismo estd regido por la Ley Organica del
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Trabajo y su Reglamento, asi como los documentos que tengan a bien suministrar las

empresas a manera de soporte y que forman parte de la normativa interna de la empresa.

Dada la naturaleza de la presente investigacion se garantizd a la empresa
participante ser informada sobre todos los aspectos relacionados con la investigacion y
que son relevantes para la consecucion de la misma, asi como su respeto a la libertad de
ser o no investigada. Asi mismo se garantizd que su nombre no serd revelado a fin de

cumplir con las politicas establecidas.

Entre tanto, la confidencialidad es la cualidad que posee cierta informacion de
mantenerse reservada para el conocimiento de una persona o de algunas, pero que no
debe ser expuesta en forma masiva. La confidencialidad puede fundarse en normas

legales o morales; o en acuerdos de partes.

Dado que se pretende conocer una determinada realidad objetiva, se hizo un
esfuerzo por lograr que esta investigacion no se viera afectada por juicios de valor

particulares que puedan distorsionar los resultados obtenidos.

Asi mismo se garantiza que no son presentados como propios trabajos,
publicaciones o investigaciones realizadas por otras personas, reconociendo las ayudas y
aportes que se hagan a favor de la investigacion, haciendo mencion a tal fin de las citas

respectivas.

Por el cardcter no experimental del estudio, no se manipularon las variables
organizacionales objeto de estudio, lo cual garantiza que no fueron alterados psicologica,
fisica y socialmente los individuos que deben proporcionar la informacion necesaria para

el 6ptimo desarrollo de la investigacion.
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CAPITULO V.
PRESENTACION, ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

En el presente capitulo se presentan los resultados obtenidos luego de aplicar el
instrumento de Maxdiff Scaling a los empleados, con el fin de alcanzar los objetivos

propuestos en la investigacion.

Caracterizacion de la muestra de estudio

En primer lugar se presentan una serie de graficos que muestran las variables
socio-demograficas del estudio, lo cual permite familiarizarse con el contexto donde se

desenvuelven los encuestados.

Femenino
46%

Masculino
54%

Grafico 1. Distribucion de la muestra por Género

Como se puede observar en el grafico 1, la muestra a estudiar contiene un 54%

(55) de personas del género masculino y un 46% (47) de personas del género femenino.



Divorciado
2%

Viudo
0%

Soltero
56%

Grafico 2. Distribucion de la muestra por Estado Civil
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Otro aspecto demografico a mencionar, es el estado civil, en donde el 56% de los

empleados son solteros, el 46% son casados y s6lo un 2% son divorciados. Se puede

observar que la brecha entre solteros y casados es de tan s6lo un 14%. No hay viudos en

la muestra.
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Grafico 3. Distribucion de la muestra por Edad

Como se puede observar en el Grafico 3, la muestra encuestada en su mayoria
(79%) se encuentra entre las edades de 0 a 39 afios, siendo las edades de 29 a 39 la que

cuenta con un mayor porcentaje de empleados (42%).

Grafico 4. Distribucion de la muestra por Hijos

El grafico 4 muestra que la mayoria de los empleados de la muestra no tienen
hijos (56%) pero la diferencia con los que si poseen hijos es tan solo de ocho personas

(12%).
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Comercial
7%

Tecnologia
44%

Finanzas
25%

Gréfico 5. Distribuciéon de la muestra segun el Area de Trabajo

La mayoria de la muestra estd representada por el area de Tecnologia en un 44%
como lo indica el grafico 5, seguida del area de Finanzas con un 25% y contando tan
solo con 1% de diferencia del area de Recursos Humanos, dejando asi un 7% del area

comercial.
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Tecnico Director
0% 4%

Gerente
12%

Analista
40%

Coordinador
32%

Especialista
12%

Grafico 6. Distribucion de la muestra segun el Cargo

El Cargo de Analista en esta muestra conforma el 40%, lo cual indica que es el
cargo mas representativo en este estudio, siguen los Coordinadores con 32%, y entre
Especialistas y Gerentes tenemos 24%. El cargo con menos representatividad es el de

Director con 4%.

La muestra seleccionada para participar en este estudio es de 102 personas,
dentro de la cual, el grupo predominante en cuanto al género son los hombres. En
relacion al estado civil, los solteros son mas que los casados y los divorciados, al igual
que aquellos empleados que no tienen hijos. La cantidad de personas con edades
comprendidas entre 29 y 39 afios es mas alta que el resto de los grupos. El area con maés

personas es el de Tecnologia y el cargo con mayor participacion es el de Analista.

Resultados arrojados por el instrumento Maxdiff Scaling

Modelo de Analisis de Conteo

A continuacion se presenta la lista de herramientas con la frecuencia que fueron

elegidas como mas importante:



Tabla 3. Herramientas seleccionadas como “mas importantes” con el Método Conteo

Herramientas Conteo Porcentaje
Introduccion de partes de moneda extranjera en la compensacion 108 5,74%
Compensacion de acuerdo con la situacion del pais (inflacion) 99 5,26%
Remuneraciéon competitiva de acuerdo al mercado 87 4,62%
Estabilidad laboral 68 3,61%
Financiamiento de Postgrados y Certificaciones 66 3,51%
Prestamos (hogar, vehiculo, personales) 64 3,40%
Poliza de Hospitalizacién, Cirugia y Maternidad 61 3,24%
Retribucién variable / Plan de incentivos 60 3,19%
Plan de Carrera 60 3,19%
La asistencia a seminarios y conferencias en el exterior 55 2,92%
Universidades Corporativas 44 2,34%
El acceso a los bienes esenciales escasos (harina, lacteos, etc.) 40 2,13%
Entrenamiento en Liderazgo 40 2,13%
Dias de vacaciones, politica de disfrute Competitiva 36 1,91%
Trabajo Avance / Promocién 35 1,86%
Clases de ingles en el lugar de trabajo 34 1,81%
Programas de Coaching 33 1,75%
programa de aprendizaje 31 1,65%
Seguro de vida y de accidentes 30 1,59%
Pdliza de seguro de vehiculo 30 1,59%
incentivos no monetarios (viajes, dia libre) 30 1,59%
Gimnasio para empleados 29 1,54%
Programas de reconocimiento de toda la Organizacion 29 1,54%
Premios meta- especificos (Calidad, Eficiencia, ahorro de costes, productividad, seg 28 1,49%
Tiempo de trabajo flexible 27 1,43%
Nueva Formacion Tecnologia 27 1,43%
Actividades de desarrollo personal para los empleados y la familia 25 1,33%
Plan De Sucesion 24 1,28%
Examenes médicos pagados por la empresa 22 1,17%
Programas de reconocimiento Gerenciales 22 1,17%
programas de mentoria formal o informal 22 1,17%
Rifas para préstamos de hogar, tarjetas de crédito y vehiculos 21 1,12%
Plan de retencién a pagar con afos de servicio 21 1,12%
Lugar de trabajo 21 1,12%
Rendimiento de Sesiones de Planificacion / Fijacion de Metas 21 1,12%
Plan de variable a largo plazo (LTIP) 20 1,06%
Ticket de alimentos competitivo 18 0,96%
Asignacion de coche de empresa (vehiculo de la empresa) 18 0,96%
Premios por Rendimiento 18 0,96%
Comedor Ejecutivo 16 0,85%
Viernes gratuitos mensuales 16 0,85%
Acceso al Aprendizaje Virtual, Podcasts, Webinars 16 0,85%
Programas de acondicionamiento fisico y nutriciéon 15 0,80%
Entrenadores / Mentores 15 0,80%
Reembolso De Matricula 14 0,74%
Beneficios para los suministros y materiales escolares 13 0,69%
Sitios alternativos de trabajo 13 0,69%
Bono especial adicional por trabajar en dias festivos 12 0,64%
Transporte al lugar de trabajo 12 0,64%
Ropa casual los viernes (oficinas y back office) 12 0,64%
Viaticos ajustados a la inflacion 11 0,58%
El seguro dental 11 0,58%
Afo sabatico / plazo menor de un afo 10 0,53%
Sala de descanso (en / entre tiempo de trabajo) 10 0,53%
Actividades recreativas para los empleados y la familia 9 0,48%
Finalizacion del proyecto Evaluaciones / equipo 9 0,48%
sugerencias de programas para los empleados 9 0,48%
Programa permanente de descuentos en tiendas 8 0,43%
Pagar Ticket de comida con una Tarjeta 8 0,43%
Plan de vacaciones para nifios y adolescentes 8 0,43%
Tiempo adicional durante el periodo postnatal para la madre y el padre 8 0,43%
Matricula Descuentos 8 0,43%
La exposicion a los expertos residentes 8 0,43%
Oferta de alimentos saludables para los empleados 7 0,37%
Estacionamiento / transporte a la sede 7 0,37%
Actividades de voluntariado 7 0,37%
Premios de Servicio 7 0,37%
El acceso a redes de informacion 7 0,37%
1: 1 Reuniones 6 0,32%
Rotaciones de empleo 6 0,32%
Guarderia 5 0,27%
Asignacion de Linea telefénica y asignacion teléfono moévil a algunas posiciones 5 0,27%
Juegos entre oficinas 5 0,27%
Almuerzos , salidas, eventos formales 5 0,27%
Actividades extraescolares 4 0,21%
Empleado del Mes / afio 4 0,21%
Puesto de Estacionamiento (gratis, a pagar) 3 0,16%
Seguro personal de viaje 3 0,16%
Insignias de Reconocimiento 3 0,16%
Pasantias 3 0,16%
Colocaciones de Avisos Internos 0 0,00%
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En la tabla anterior se observa la totalidad de herramientas que fueron objeto de
estudio del instrumento final, en la cual se detallan las preferencias de los empleados
acerca de las mismas. Contiene 81 herramientas donde la seleccionada mas veces como
“mas importante” fue “Introduccion de partes de moneda extranjera en la
compensacion” con un 5,67% y la herramienta que no fue elegida ni una vez por los
participantes dentro de la ronda de preguntas como “mas importante” fue “Colocaciones

de Avisos Internos”.

A continuacion, en el grafico 7, se observan las 10 herramientas de recompensa
total que fueron preferidas por los encuestados como “mads importantes”. Dentro de estas
herramientas se encuentran 698 escogencias que representa el 38,48% de las la totalidad

de las mismas (1815 selecciones).
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Grafico 7. Las 10 primeras Herramientas escogidas como " Mas Importantes"

La herramienta de Maxdiff Scaling permite también ordenar la frecuencia en

que las herramientas fueron elegidas como menos importantes:



Tabla 4. Herramientas seleccionadas como “menos importantes” con Método Conteo

Herramienta Conteo Porcentaje
Juegos entre oficinas 80 4,25%
Colocaciones de Avisos Internos 80 4,25%
Ropa casual los viernes (oficinas y back office) 70 3,72%
Asignacion de Linea telefénica y asignacion teléfono moévil a algunas posiciones 65 3,45%
Sala de descanso (en / entre tiempo de trabajo) 62 3,29%
Insignias de Reconocimiento 62 3,29%
Empleado del Mes / afo 55 2,92%
Almuerzos , salidas, eventos formales 55 2,92%
Comedor Ejecutivo 50 2,66%
Ano sabatico / plazo menor de un ano 45 2,39%
Viernes gratuitos mensuales 42 2,23%
1: 1 Reuniones 42 2,23%
Pasantias 42 2,23%
Sitios alternativos de trabajo 40 2,13%
Actividades extraescolares 38 2,02%
Seguro personal de viaje 38 2,02%
Gimnasio para empleados 36 1,91%
Pagar Ticket de comida con una Tarjeta 36 1,91%
Actividades de voluntariado 36 1,91%
Premios de Servicio 35 1,86%
Transporte al lugar de trabajo 35 1,86%
Guarderia 32 1,70%
Asignacion de coche de empresa (vehiculo de la empresa) 32 1,70%
Puesto de Estacionamiento (gratis, a pagar) 32 1,70%
Programas de acondicionamiento fisico y nutricion 30 1,59%
Tiempo adicional durante el periodo postnatal para la madre y el padre 29 1,54%
Oferta de alimentos saludables para los empleados 27 1,43%
Plan de vacaciones para nifios y adolescentes 27 1,43%
El seguro dental 27 1,43%
Rotaciones de empleo 27 1,43%
La exposicién a los expertos residentes 25 1,33%
Estacionamiento / transporte a la sede 24 1,28%
Matricula Descuentos 24 1,28%
Bono especial adicional por trabajar en dias festivos 23 1,22%
Viaticos ajustados a la inflacion 23 1,22%
Acceso al Aprendizaje Virtual, Podcasts, Webinars 23 1,22%
El acceso a redes de informacion 23 1,22%
sugerencias de programas para los empleados 22 1,17%
Beneficios para los suministros y materiales escolares 20 1,06%
Examenes médicos pagados por la empresa 20 1,06%
programas de mentoria formal o informal 20 1,06%
Programa permanente de descuentos en tiendas 19 1,01%
Rifas para préstamos de hogar, tarjetas de crédito y vehiculos 19 1,01%
Actividades recreativas para los empleados y la familia 19 1,01%
Reembolso De Matricula 17 0,90%
Entrenadores / Mentores 17 0,90%
Programas de reconocimiento Gerenciales 16 0,85%
Tiempo de trabajo flexible 15 0,80%
incentivos no monetarios (viajes, dia libre) 14 0,74%
Plan de retencién a pagar con anos de servicio 14 0,74%
Programas de reconocimiento de toda la Organizacion 13 0,69%
Plan De Sucesion 12 0,64%
Actividades de desarrollo personal para los empleados y la familia 11 0,58%
Finalizacion del proyecto Evaluaciones / equipo 11 0,58%
Premios por Rendimiento 11 0,58%
Pdliza de seguro de vehiculo 10 0,53%
Premios meta- especificos (Calidad, Eficiencia, ahorro de costes, productividad, seg| 10 0,53%
Clases de ingles en el lugar de trabajo 10 0,53%
Ticket de alimentos competitivo 9 0,48%
Lugar de trabajo 7 0,37%
Universidades Corporativas 7 0,37%
Nueva Formacién Tecnologia 7 0,37%
Programas de Coaching 7 0,37%
El acceso a los bienes esenciales escasos (harina, lacteos, etc.) 6 0,32%
La asistencia a seminarios y conferencias en el exterior 6 0,32%
programa de aprendizaje 6 0,32%
Plan de variable a largo plazo (LTIP) 5 0,27%
Dias de vacaciones, politica de disfrute Competitiva 5 0,27%
Rendimiento de Sesiones de Planificacion / Fijacion de Metas 5 0,27%
Prestamos (hogar, vehiculo, personales) 4 0,21%
Seguro de vida y de accidentes 4 0,21%
Entrenamiento en Liderazgo 3 0,16%
Trabajo Avance / Promocion 3 0,16%
Compensacién de acuerdo con la situacion del pais (inflacion) 2 0,11%
Retribucién variable / Plan de incentivos 1 0,05%
Introduccién de partes de moneda extranjera en la compensacion 1 0,05%
Financiamiento de Postgrados y Certificaciones 1 0,05%
Plan de Carrera 1 0,05%
Remuneracion competitiva de acuerdo al mercado 0 0,00%
Poliza de Hospitalizacion, Cirugia y Maternidad 0 0,00%
0

Estabilidad laboral
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En la tabla anterior se puede observar que la herramienta mas seleccionada como
menos importante con un 4,22% fue “Juegos entre oficinas” y las herramientas que no
fueron escogidas con este criterio son: “Remuneracién competitiva de acuerdo al

mercado”, “Poliza de Hospitalizacion, cirugia y maternidad” y “Estabilidad laboral”.

En el siguiente grafico, se pueden ver también las 10 herramientas de
recompensa total que fueron preferidas por los encuestados como “menos importantes”.
Dentro de estas herramientas se encuentran 584 escogencias que representa el 32,46%

de las la totalidad de las mismas (1799 selecciones).
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Grafico 8. Las 10 primeras Herramientas escogidas como " Menos Importantes"

Modelo Logaritmico Multinomial

Este modelo ofrece mas informacion que el modelo de conteo, ya que, no solo
toma en cuenta la cantidad de veces que es elegida una herramienta, sino que también
revela la fuerza de la preferencia de cada una de ellas. A continuacion se presenta una

tabla que contiene los resultados de este modelo:



Tabla 5. Preferencia de Herramientas con el Modelo Logaritmico Multinomial

Herramientas

Porcentaje de
las "Mas

Importantes”

Porcentaje de las
"Menos
Importantes”

Utilidad Neta "Mas
Importantes™

Utilidad Neta
"Menos
Importante”

Utilidad

Utilidad en
Escala

Utilidad
Transformada
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Preferencia
(%)

Remuneracion competitiva de acuerdo al mercado 4,62% 0,00% -3,03 11,51 4,24 4,15 63,74 0,22
Estabilidad laboral 3,61% 0,00% -3,28 11,51 411 4,03 56,06 0,20
Poliza de Hospitalizacién, Cirugia y 3,24% 0,00% -3,40 11,51 4,06 397 52,99 0,19
Introduccion de partes de moneda extranjera en la compensacion 5,74% 0,05% -2,80 7,60 240 2,31 10,10 0,04
Financiamiento de Postgrados y Certificaciones 3,51% 0,05% -3,31 7,60 2,14 2,05 7,80 0,03
Retribucion variable / Plan de incentivos 3,19% 0,05% -341 7,60 2,09 2,01 743 0,03
Plan de Carrera 3,19% 0,05% -3,41 7,60 2,09 2,01 743 0,03
Compensacion de acuerdo con la situacién del pais (inflacion) 5,26% 0,11% -2,89 6,81 1,96 1,87 6,50 0,02
Prestamos (hogar, vehiculo, personales) 3,40% 0,21% -3,35 6,16 141 1,32 374 0,01
Entrenamiento en Liderazgo 2,13% 0,16% -3,83 6,44 1,30 1,22 3,37 0,01
Trabajo Avance / Promocion 1,86% 0,16% -397 6,44 1,24 1,15 3,15 0,01
La asistencia a seminarios y conferencias en el exterior 2,92% 0,32% -3,50 574 1,12 1,03 2,80 0,01
Seguro de vida y de accidentes 1,59% 0,21% -4,12 6,16 1,02 0,93 2,54 0,01
Dias de vacaciones, politica de disfrute Competitiva 1,91% 0,27% -394 591 0,99 0,90 2,46 0,01
El'acceso a los bienes esenciales escasos (harina, l4cteos, etc.) 2,13% 0,32% -3,83 5,74 0,96 0,87 2,38 0,01
Universidades Corporativas 2,34% 0,37% -3,73 5,60 0,93 0,84 2,32 0,01
programa de aprendizaje 1,65% 0,32% -4,09 574 0,83 0,74 2,09 0,01
Programas de Coaching 1,75% 0,37% -4,03 5,60 0,78 0,70 2,01 0,01
Rendimiento de Sesiones de Planificacion / Fijacion de Metas 1,12% 0,27% -4,48 591 0,71 0,63 1,87 0,01
Plan de variable a largo plazo (LTIP) 1,06% 0,27% -4,53 591 0,69 0,60 1,82 0,01
Nueva Formacion Tecnologia 1,43% 0,37% -4,23 5,60 0,68 0,59 1,81 0,01
Clases de ingles en el lugar de trabajo 1,81% 0,53% -4,00 523 0,62 0,53 1,70 0,01
Péliza de seguro de vehiculo 1,59% 0,53% -4.12 523 0,56 047 1,60 0,01
Lugar de trabajo 1,12% 0,37% -4,48 5,60 0,56 047 1,60 0,01
Premios meta- especificos (Calidad, Eficiencia, ahorro de costes,
- N 149% 0,53% 4,19 523 0,52 043 1,54 0,01

productividad, seguridad)
Actividades de desarrollo personal para los empleados y la familia 1,33% 0,58% -4.31 514 042 0,33 1,39 0,00
Programas de i de toda la O 1,54% 0,69% -4,16 4,97 0,41 0,32 1,37 0,00
incentivos no monetarios (viajes, dia libre) 1,59% 0,74% -4,12 4,90 0,39 0,30 1,35 0,00
Plan De Sucesion 1,28% 0,64% -4,35 5,05 0,35 0,26 1,30 0,00
Ticket de alimentos competitivo 0,96% 0,48% -4,64 533 0,35 0,26 1,30 0,00
Tiempo de trabajo flexible 1,43% 0,80% -4,23 4,82 0,30 0,21 1,23 0,00
Premios por Rendimiento 0,96% 0,58% -4,64 5,14 0,25 0,16 1,18 0,00
Plan de retencion a pagar con afios de servicio 1,12% 0,74% -4,48 4,90 0,21 0,12 1,13 0,00
Programas de reconocimiento Gerenciales 1,17% 0,85% -4,44 4,76 0,16 0,07 1,08 0,00
Rifas para préstamos de hogar, tarjetas de crédito y vehiculos 1,12% 1,01% -4,48 459 0,05 -0,04 0,96 0,00
Exémenes médicos pagados por la empresa 117% 1,06% -4,44 454 0,05 -0,04 0,96 0,00
programas de mentoria formal o informal 1,17% 1,06% -4,44 4,54 0,05 -0,04 0,96 0,00
Entrenadores / Mentores 0,80% 0,90% -4,82 470 -0,06 -0,15 0,86 0,00
Reembolso De Matricula 0,74% 0,90% -4,89 4,70 -0,10 -0,18 0,83 0,00
Finalizacion del proyecto Evaluaciones / equipo 0,48% 0,58% -5,34 514 -0,10 -0,19 0,83 0,00
Gimnasio para empleados 1,54% 1,91% -4,16 394 -0,11 -0,20 0,82 0,00
Acceso al Aprendizaje Virtual, Podcasts, Webinars 0,85% 1,22% -4,76 4,39 -0,18 0,27 0,76 0,00
Beneficios para los suministros y iales escolares 0,69% 1,06% -497 454 -0,22 -0,30 0,74 0,00
Asignacion de coche de empresa (vehiculo de la empresa) 0,96% 1,70% -4,64 4,06 -0,29 -0,38 0,68 0,00
Bono especial adicional por trabajar en dias festivos 0,64% 1,22% -5,05 4,39 -0,33 0,42 0,66 0,00
Programas de acondicionamiento fisico y nutricion 0,80% 1,59% -4,82 413 -0,35 -0,44 0,65 0,00
Vidticos ajustados a la inflacion 0,58% 1,22% -5,14 4,39 0,37 -0,46 0,63 0,00
Actividad tivas para los empleados y la familia 0,48% 1,01% -5,34 4,59 -0,38 -0,46 0,63 0,00
Programa permanente de descuentos en tiendas 0,43% 1,01% -5,46 459 -0,44 -0,52 0,59 0,00

ug: ias de prog para los 0,48% 1,17% -5,34 4,44 -0,45 -0,54 0,58 0,00
El seguro dental 0,58% 1,43% -5,14 423 -0,45 -0,54 0,58 0,00
Viernes gratuitos mensuales 0,85% 2,23% -4,76 378 -0,49 -0,58 0,56 0,00
Transporte al lugar de trabajo 0,64% 1,86% -5,05 397 -0,54 -0,63 0,53 0,00
Matricula Descuentos 0,43% 1,28% -5,46 435 -0,56 -0,64 0,53 0,00
Sitios alternativos de trabajo 0,69% 2,13% -4,97 3,83 -0,57 -0,66 0,52 0,00
La exposicion a los expertos residentes 0,43% 1,33% -5,46 4,31 -0,57 -0,66 0,52 0,00
Comedor Ejecutivo 0,85% 2,66% -4,76 3,60 -0,58 -0,67 0,51 0,00
El acceso a redes de informacion 0,37% 1,22% -5,59 4,39 -0,60 -0,69 0,50 0,00
Plan de vacaciones para nifios y adolest 0,43% 1,43% -5,46 423 -0,61 0,70 0,50 0,00
Estaci 1to / transporte a la sede 0,37% 1,28% -5,59 4,35 -0,62 0,71 0,49 0,00
Tiempo adicional durante el periodo postnatal para la madre y el padre 0,43% 1,54% -5,46 4,16 -0,65 0,74 0,48 0,00
Oferta de alimentos saludables para los empleados 0,37% 1,43% -5,59 423 -0,68 -0,77 0,46 0,00
Rotaciones de empleo 0,32% 1,43% -5,75 423 -0,76 -0,84 043 0,00
Pagar Ticket de comida con una Tarjeta 0,43% 1,91% -5,46 3,94 -0,76 -0,85 043 0,00
Afio sabatico / plazo menor de un afio 0,53% 2,39% -523 37 -0,76 -0,85 0,43 0,00
Premios de Servicio 0,37% 1,86% -5,59 3,97 0,81 -0,90 0,41 0,00
Actividades de voluntariado 0,37% 1,91% -5,59 3,94 -0,83 -0,91 0,40 0,00
Ropa casual los viernes (oficinas y back office) 0,64% 3,72% -5,05 3,25 -0,90 -0,99 0,37 0,00
Sala de descanso (en / entre tiempo de trabajo) 0,53% 3,29% -523 338 -0,93 -1,01 0,36 0,00
Guarderia 0,27% 1,70% -5,93 4,06 -0,94 -1,02 0,36 0,00
1: 1 Reuniones 0,32% 2,23% -5,75 3,78 -0,98 -1,07 0,34 0,00
Actividades extraescolares 0,21% 2,02% -6,15 3,88 -1,14 -1,22 0,29 0,00
Puesto de Estacionamiento (gratis, a pagar) 0,16% 1,70% -6,44 4,06 1,19 -1,28 0,28 0,00
Almuerzos , salidas, eventos formales 0,27% 2,92% -593 3,50 1,21 -1,30 0,27 0,00
Seguro personal de viaje 0,16% 2,02% -6,44 3,88 1,28 1,37 0,25 0,00
Asignacion de Linea telefonica y asignacion teléfono movil a algunas 027% 345% 593 33 130 139 025 000
posiciones
Empleado del Mes / afio 0,21% 2,92% -6,15 3,50 -1,32 141 0,24 0,00
Pasantias 0,16% 2,23% -6,44 3,78 -1,33 -1,42 0,24 0,00
Juegos entre oficinas 0,27% 4,25% -5,93 3,11 141 -149 0,22 0,00
Insignias de Reconocimiento 0,16% 3,29% -6,44 3,38 -1,53 -1,62 0,20 0,00
Colocaciones de Avisos Internos 0,00% 4,25% 11,51 3N 4,20 -4,29 0,01 0,00
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El porcentaje de fuerza que representa cada una de las herramientas con respecto
al resto, corresponden a los valores de la tltima columna “preferencias”. Para obtener
estos datos se realizaron una serie de operaciones que parten del simple conteo de las
veces que cada herramienta fue escogida como mas importante y como menos

importante, expresado porcentualmente, ubicados en las dos primeras columnas.

Posteriormente, se procedio a calcular la utilidad neta de los elegidos como mas

importantes a través de la siguiente formula:

UMY = Ln—1)
1—-M(x)

U= Utilidad

M= Mejor o mas importante

X= Valor que se desea hallar

Una vez obtenida la Utilidad Neta de los mas importantes, se calculdé de forma

inversa la Utilidad Neta de las menos importantes:

1—-P(x)
U= Utilidad
P= Mejor o0 més importante

X= Valor que se desea hallar

Los resultados arrojados producto de esta féormula son utilizados para calcular la
Utilidad Neta de cada herramienta, promediando la peor y la mejor utilidad de cada una

de ellas:

[PCO)] + [P(x)]
2

Utilidad Neta =
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Luego de calcular la Utilidad Neta, se buscoé la utilidad escalada, que se obtiene
restando el promedio de todas las Utilidades Netas a la Utilidad Neta de cada

herramienta:

U|Escalada(x)] = U(x) — Promedio(U)

Tras obtener la Utilidad Escalada, se calcul6 la funcion exponencial de la misma,

para asi hallar la Utilidad Transformada:

U|Transformada(x)] = EXP{U[Escalada(x)]}

Finalmente, luego de todos los célculos realizados anteriormente, se calcula la
Preferencia, dividiendo cada Utilidad Transformada entre la suma de todas las

Utilidades Transformadas:

U[Transformada(x)]
X[U(Transformada)]

Preferencia =

Dado lo anterior, en la préxima tabla se reflejan las probabilidades de escogencia
de las 81 herramientas utilizadas para el andlisis de este estudio. Como resultado, se

pudo obtener las 10 herramientas mas preferidas por la muestra:

Tabla 6. Las 10 Herramientas mas preferidas por los empleados de una empresa de Ventas al

Detal
Herramientas Preferencias (%) Atributo
Remuneracion competitiva de acuerdo al mercado 22% Compensacion y Beneficios
Estabilidad laboral 20% Compensacion y Beneficios
Poliza de Hospitalizacion, Cirugia y Maternidad 19% Compensacion y Beneficios
Introduccion de partes de moneda extranjera en la compensacion 4% Compensacion y Beneficios
Financiamiento de Postgrados y Certificaciones 3% Desarrollo y Oportunidades de Carrera
Retribucion variable / Plan de incentivos 3% Compensacion y Beneficios
Plan de Carrera 3% Desarrollo y Oportunidades de Carrera
Compensacion de acuerdo con la situacion del pais (inflacion) 2% Compensacion y Beneficios
Prestamos (hogar, vehiculo, personales) 1% Compensacion y Beneficios
Entrenamiento en Liderazgo 1% Desarrollo y Oportunidades de Carrera
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Como se puede observar en la tabla, hay una gran diferencia de las tres primeras
preferencias con relacion al resto. De las 81 herramientas que representan el 100% de las
preferencias, las primeras tres abarcan el 61%, dejando Ginicamente un 39% distribuido
entre las otras 78 herramientas que formaron parte del instrumento; esto permite ver la
clara tendencia que existe en la muestra a preferir “Remuneracion competitiva de
acuerdo al mercado”, “Estabilidad laboral” y “Pdliza de Hospitalizacion, Cirugia y

Maternidad”.

Segmentaciones demograficas con Maxdiff Scaling

El Modelo Logaritmico Multinomial no s6lo permite conocer las preferencias de
la muestra para cada herramienta, sino que también ofrece la posibilidad de segmentar

dichas preferencias en relacion cualquier variable demografica.

Para mayor entendimiento de los analisis que se presentardn a continuacion, es
esencial que se tome en consideracion la caracterizacion de la muestra de estudio,
ubicado al inicio de este capitulo, donde se puede apreciar la representatividad de cada

uno de los grupos demograficos de la muestra.

Las tablas que se presentardn a continuacion tienen como objetivo mostrar las
diferencias en cuanto a las preferencias que se obtienen de las diferentes categorias del
grupo demografico al que pertenecen. Estas contienen las 10 herramientas mas
importantes, las cuales estan en orden de mayor a menor preferencia; cuyos colores
permiten identificar cuando se repite un elemento y en qué posicion se ubican. Las
herramientas que no poseen color son aquellas que no se repiten en las otras categorias

relacionadas.
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B

Tabla 7. Las 10 Herramientas mas importantes para el grupo demografico “Genero’

Posicion Femenino Masculino
Remuneracion Introduccién de partes de
1 competitiva de Acuerdoal moneda extranjeraen la
mercado compensacion
5 Poliza de Hospitalizacion - Ri?unjraaon doal
o . m r
Cirugia y Maternidad ompetitiva de acuerdo a
mercado
3 Estabilidad Laboral Estabilidad Laboral

Financiamiento de
4 Postgrado y
Certificaciones

Poliza de Hospitalizacién,
Cirugia y Maternidad

Retribucién Varibale /
5 . Plan de Carrera
Plan de Incentivos

Seguro de viday de Retribucién Variable/ Plan

6 . . .
Accidentes de incentivos
Compensacion de acuerdo |Compensacién de acuerdo
7 a la situacion Pais con la situacion del pais

(Inflacion) (Inflacidn)

Introduccién de partes de
8 moneda Extranjera en la
Compensacién

Prestamos (Hogar,
Vehiculo, Personales)

Financiamiento de
9 Plan de Carrera Postgrados y
certificaciones

Prestamos (hogar, Trabajo

10 , L.
vehiculo, personales) Avance/Promocion

Entre las diferencias mas importantes que se pueden encontrar en la tabla
anterior se observa la herramienta “Introduccion de partes de moneda extranjera en la
compensacion” ya que en el género femenino se encuentra en la octava posicion,
mientras que en el género masculino es la mas importante. Otra herramienta con una
diferencia representativa entre los géneros es ‘“Financiamiento de Postgrado y
Certificaciones” ubicandose en la posicion cuarta para femenino y de novena para

masculino.

“Seguro de vida y accidentes” es relevante para femenino mas no para

masculino, y lo contrario ocurre con la herramienta “Trabajo avance/promocion”.



Tabla 8. Las 10 Herramientas mas importantes para el

Posicion Soltero
Remuneracion
competitiva de Acuerdo al

mercado

Estabilidad Laboral

Poliza de Hospitalizacién,
Cirugia y Maternidad

Casado
Introduccién de partes de
moneda extranjera en la
compensacion
Remuneracién
Competitiva de acuerdo al
mercado

Poliza de Hospitalizacién,
Cirugia y Maternidad

grupo demografico “Estado Civil”

Divorciado
Compensacion de acuerdo
con la situacion del pais

(Inflacién)
Introduccién de partes de
moneda Extranjera en la

Compensacion

Poliza de Hospitalizacion,
Cirugia y Maternidad

Plan de Carrera

Retribucién Varibale /
Plan de Incentivos

Introduccidn de partes de
moneda Extranjeraen la
Compensacién

Estabilidad Laboral

Financiamiento de
Postgrado y
Certificaciones

Entrenamiento en
Liderazgo

Dias de Vacaciones,
Politica de disfrute
competitiva

Examenes Medicos
pagados por la empresa

Estacionamiento
/Transporte ala sede

Compensacion de acuerdo
7 a la situacién Pais
(Inflacién)
8 Lugar de Trabajo
9 Entrenamiento en
Liderazgo

Financiamiento de

10 Postgrados y
Certificaciones

En el grupo demografico “Estado Civil”

Plan de variable a largo
plazo (LTIP)

e o o) ble/ P
ae e O

Compensacion de acuerdo [

alasituacién Pais
(Inflacion)

Prestamos (hogar,
vehiculo, personales)

Programas de
acondicionamiento Fisico

y Nutricion
O
O P d erao
ddo
o o) pble/ P
a e (@)

Prestamos (Hogar,
Vehiculo, personales)
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la “Remuneracién competitiva de

acuerdo al Mercado” se repite en las tres categorias pero en diferentes posiciones, lo

mismo sucede con “Introduccion de partes de moneda extranjera en la compensacion” y

“Retribucion Variable/ Plan de Incentivos”. El cuadro denota algunas herramientas sin

color en las tres categorias, lo cual indica que estas son importantes para ellas pero no

para las demas. Es importante resaltar que La “Pdliza de Hospitalizacion Cirugia y

Maternidad” se coloca en la misma posicion para las tres categorias.
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Tabla 9. Las 10 Herramientas mas importantes grupo demografico “Edad”
20-29 29-39 40-49 >50

Introduccidn de partes de Remuneracion Introduccion de partes de Remuneracién
moneda Extranjeraen la [Competitivade acuerdoall moneda Extranjeraenla ‘competitiva de acuerdo al
Compensacion mercado Compensacion mercado

Compensacion de acuerdo e . Compensacién de acuerdo
X ., , Retribucion variable/ Plan i ., ,
alasituacién Pais ) con lassituacién del pais
., de Incentivos .,
(Inflacién) (Inflacién)

Poliza de Hospitalizacion,
Cirugia y Maternidad

Financiamiento de Remuneracion
3 Postgrados y Estabilidad Laboral competitiva de acuerdo al
Certificaciones mercado

Poliza de seguro de
Vehiculo

Remuneracion

n Poliza de Hospitalizacién, Poliza de Hospitalizacion,
competitiva de Acuerdo al

Cirugia y Maternidad Cirugia y Maternidad

mercado
Retribucidn variable/ Plan
Estabilidad Laboral Estabilidad Laboral ) /
de Incentivos
Compensacion de acuerdo Financiamiento de Introduccion de partes de

6 Plan de Carrera con lasituacion del pais Postgrado y moneda extranjeraen la
(Inflacion) Certificaciones compensacion

Programas de Coaching

Trabajo
Avance/Promocion

. ..., Introduccién de partes de .
Poliza de Hospitalizacion, Plan de variable a largo Prestamos (hogar,

7 o . moneda Extranjeraen la )
Cirugia y Maternidad ., plazo (LTIP) vehiculo, personales)
Compensacion
El acceso a bienes Financiamiento de La Asistencia a Seminarios

R Plan de retencidn a pagar X
8 Esenciales escasos Postgrado y . o y Conferencias en el
con afios de servicio

(Harina, Lacteos,etc.) Certificaciones Exterior

Retribucidn Varibale / Entrenamiento en
Plan de Carrera

) ) Reembolso de Matricula
Plan de Incentivos liderazgo

Entrenamiento en
Liderazgo

Prestamos (hogar,

i Plan de Carrera
vehiculo, personales)

10 Programa de Aprendizaje

En la tabla anterior se percibe que hay tres herramientas que se repiten en las
cuatro categorias del grupo demografico “Edad”, estas son “Introduccion de partes de
moneda extranjera en la compensacion”, “Remuneracion competitiva de acuerdo al
mercado” y “Poliza de hospitalizacion, Cirugia y Maternidad” que a pesar de estar en
distintas posiciones tienen una preferencia que las posiciona en las cuatro categorias

dentro de las diez primeras.

Las personas que tienen mas de 50 afios de edad, parecen ser las que tienen mas
preferencias que discrepan de las demds categorias con cuatro herramientas que no se
repiten en los encuestados que van de 29-49 afios de edad. En este mismo orden de
ideas, es interesante ver como para la muestra que se encuentra entre 29-39 tienen entre
sus primeras diez herramientas “trabajo avance-promocion” (Posicion 5), pero €sta no se

repite en las demas categorias de este grupo.
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Tabla 10. Las 10 Herramientas mas importantes para el grupo demografico “Hijos”
Posicion Con Hijos Sin Hijos
Introduccion de partes de Remuneracion

moneda Extranjeraen la |competitiva de Acuerdo al
Compensacion mercado

Remuneracion
competitiva de Acuerdo al
mercado

Estabilidad Laboral

Retribucién Varibale /
Plan de Incentivos

Poliza de Hospitalizacion,
Cirugia y Maternidad

Estabilidad Laboral

Plan de Carrera

Poliza de Hospitalizacion,

L de Trabaj
Cirugia y Maternidad ugarde frabajo

Compensacién de acuerdo
Prestamos (hogar, . ) o
6 ) con la situacion del pais
vehiculo, personales) L,
(Inflacién)
Financiamiento de Introduccion de partes de
7 Postgradoy moneda Extranjeraen la
Certificaciones Compensacion
8 Seguro de Viday de Retribucién Varibale /
Accidentes Plan de Incentivos
Compensacion de acuerdo|La Asistencia a Seminarios
9 con la situacion del pais y Conferencias en el
(Inflacién) Exterior
El acceso a los bienes .
. Entrenamiento en
10 esenciales escasos .
. , liderazgo
(harina, lacteos, etc.)

Las diferencias de mayor importancia que se pueden encontrar en la tabla 10 no
se muestran en las herramientas que se repiten en cada una de las categorias de este
grupo, si no en los atributos que mas destacan en cada una de ellas, es decir, en la
categoria “con hijos” se observa que la mayoria de las herramientas pertenecen a el
atributo de compensacion y beneficios, mientras que la categoria “sin hijos” hay de
compensacion y beneficios pero destacan también herramientas de desarrollo y

oportunidad de carrera.

A continuacion se presenta un grafico que contiene las preferencias de la
empresa de acuerdo al area a la que pertenecen dentro de la misma. La idea de presentar
en forma de grafico es que se tenga un mayor entendimiento de cémo aparecen las

herramientas con sus porcentajes de preferencia y en consecuencia como se ordenan:



BPref. Comercial  BPref. Finanzas

Plan de variable a largo plazo (LTIP)
Programas de Coaching

Universidades Corporativas

programas de mentoria formal o informal

Plan De Sucesion

Dias de vacaciones, politica de disfrute
Competitiva

Estabilidad laboral
Poliza de Hospitalizacion, Cirugia y Maternidad

Remuneracion competitiva de acuerdo al mercado

La asistencia a seminarios y conferencias en el
exterior

trabajo avance y promocion
Entrenamiento en Liderazgo
Prestamos (hogar, vehiculo, personales)

Nueva formacion en tecnologia

Compensacion de acuerdo con la situacion del
pais (inflacién)

Plan de carrera
Retribucién variable / Plan de incentivos

Financiamiento de Postgrados y Certificaciones

Introduccion de partes de moneda extranjera en la
compensacion

BpPref. RRHH  BPref. Tecnologia

4,72%

5,62%
4,97%

5,45%

5,96%
6,30%

6,61%

6,78%
8,02%
5,19%
8,77%
8.41%

489
/o 9,47%

a0
& 7,76%

7.21%

5,45%
1,16%
4,72%

1,44%

12,23%

12,97%

6,03%6,73%
0,

0
8,97%

14,35%

14,55%

16,42%

Grafico 9. Las 10 Herramientas mas preferidas de cada area
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En el grafico 9 se presentan las 10 Herramientas mas importantes para cada area

y la relacion entre ellas. A pesar de que la tabla 5 muestra cierto nivel de homogeneidad

al menos en las primeras herramientas, se puede apreciar en este grafico que tan sélo hay

dos de ellas en la que todas las areas coinciden (“Financiamiento de postgrados y

certificaciones” y “Retribucion variable / Plan de incentivos”), sin embargo, estas

herramientas parecen tener mucha mas importancia para el area de Tecnologia que para

el resto de las areas.

Haciendo una comparacion de estos resultados con las
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preferencias generales, se observa que dichas herramientas se encuentran dentro de las

mas preferidas (en las posiciones 5 y 6, ambas con 3% de importancia)

La herramienta de “Remuneracién competitiva de acuerdo al mercado” es la mas
importante de toda la empresa (22%) y también para el area de Recursos Humanos
(9.47%), pero la herramienta no se encuentra entre las 10 mas importantes del area de

Tecnologia.

En el caso de la herramienta “Introduccion de partes de moneda extranjera en la
compensacion” las areas de Tecnologia (16.42%), Finanzas (8.97%) y Comercial
(6.68%) coinciden en que es la mas importante, pero para el area de Recursos Humanos,
esta herramienta no califica entre las mejores diez. Algo similar ocurre en
“Compensacion de acuerdo con la situacion del pais (inflacion)” (12.23%, 8.17% y
6.03% respectivamente), ya que esta entre las mas importantes para estas tres areas, pero

no lo es para el area de Recursos Humanos.

Seguidamente la herramienta “Poliza de Hospitalizacion, Cirugia y Maternidad”
y “Estabilidad laboral” son la segunda y la tercera herramienta mas importante para la
empresa con 20% y 19%, respectivamente, pero las areas de Tecnologia y Finanzas no

las consideran suficientemente importantes para calificar entre sus primeras 10.

i u u i uede v

Cada area presenta un menu de Recompensa Total diferente y como se puede ver
en el grafico, hay herramientas que s6lo son importantes para un area determinada. La
herramienta “Nueva formacion en tecnologia” es s6lo importante para el area de
Tecnologia; lo mismo ocurre con “Programas de Coaching” para Finanzas y con “Plan
de variable a largo plazo (LTIP)” para el area Comercial. Recursos Humanos es el area
que menos coincide con el resto, ya que las herramientas de “Dias de vacaciones,
politicas de disfrute competitivas”, “Plan de sucesion” y “Programas de mentoria formal

o informal” son solamente preferidas por ellos.
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Todas las areas, exceptuando Tecnologia, demuestran una baja diferencia entre el
nivel de importancia de sus herramientas; en Recursos Humanos van de 9.5% a 6%,
mostrandose tan solo una diferencia entre la mas importante y menos importante de las
10 herramientas mas preferidas de 3.5% al igual que Finanzas (de 9% a 5.5%) y en el
area Comercial van 6.8% a 4.7% reflejandose una diferencia 2.5%. Por otro lado, la
distribucion de las 10 mas altas preferencias en el area de Tecnologia va desde 16.4% a

0.9% teniendo esta (como se expuso anteriormente) una diferencia de 15.5%.

Al igual que se construy6 un grafico con la relacion entre las preferencias de
acuerdo a las areas, se construyd uno donde se muestran las preferencias de acuerdo a

los distintos cargos:
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DEspecialistas BCoordinadores BGerentes BDirectores BAnalistas

ticket de alimentacion competitivo 4%

. . = 42%
Entrenamiento y liderazgo

Actividades de desarrollo personal para [0S === 14%
empleados y la familia

; ; fnar ; —_— 9
La asistencia a seminarios y conferencias en el —— 4%
exterior ’

trabajo avance y promocion s 59,
Prestamos (hogar, vehiculo, personales) | 5.9,
Plan de retencion a pagar con afios de servicio == 53%,

Plan de variable a largo plazo (LTIP) === 5%,

Programas de Coaching == 2%

. . . e 56%
Universidades Corporativas

3 44%

Nueva Formacién Tecnologia s
] 4%

Seguro de vida y de accidentes
. 0,7%

Retribucion variable / Plan de incentivos XX

. 0,9%

1% .
Financiamiento de Postgrados y Certificaciones ﬁgﬁ Bo%

programa de aprendizaje

. e N . =Lk, 5,
Poliza de Hospitalizacion, Cirugia y Maternidad __“23/_ o

1 6,8%

8,3%

Plan de carrera === 48%

o
*M 1,1%

6,0%
Estabilidad laboral s 17
12,3%
I e 2 7,9%
Remuneracion competitiva de acuerdo al mercado ﬁg% e

Compensacion de acuerdo con la situacién del pais =% °7%

(inflacion) —_—— 13,9%
Introduccion de partes de moneda extranjera en la L 0%
compensacion = 15.3%

Grafico 10. Las 10 herramientas mas preferidas de cada Cargo

La distribucion arrojada por el grafico 10, que contiene la relacion entre las
preferencias de acuerdo a los cargos, coincide mas con las preferencias generales de la
empresa, ya que “Remuneracion competitiva de acuerdo al mercado” y “Estabilidad
laboral” son herramientas de gran importancia para todos los cargos, y la “Poliza de
Hospitalizacion, Cirugia y Maternidad” so6lo esta ausente entre las preferencias de los
gerentes. El “Financiamiento de postgrados y certificaciones” no es el mas importante
para ninguno de los cargos pero los resultados mostraron que se ubica entre las 10

herramientas preferidas de los cinco cargos.
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La “Introduccion de partes de moneda extranjera en la compensacion” es la
herramienta mas importante para los analistas (15.3%), directores (7%) y gerentes (8%),
y la segunda mas importante para los especialistas (6.5%), mientras que los

coordinadores no la consideran tan valiosa.

Se puede observar que la herramienta “Compensacion de acuerdo a la situacion
del pais (inflacion)” es sumamente importante para los analistas (13.9%), también para
los especialistas (5.7%) y los directores (7%), mientras que para coordinadores la
apreciacion de ésta es muy baja y para los gerentes no se encuentra dentro de las 10 mas
preferidas. “Plan de Carrera” también resultd ser una herramienta importante para la
empresa en general, pero al segmentarlo por cargos se puede notar que no es importante

para los directores ni los coordinadores.

Aunque para los directores y los analistas la herramienta “Retribucion variable /
Plan de incentivos” no sea muy importante, tiene un alto nivel de preferencia entre los
gerentes (6.6%), coordinadores (6.3%) y especialistas (4.4%); ademas de formar parte de

las 10 herramientas preferidas por la empresa.

Los coordinadores son el cargo que menos coincide con el resto, ya que 4 de sus
10 herramientas preferidas son sélo importantes para ellos: “Universidades corporativas”,
“Actividades de desarrollo personal para los empleados y las familias”, “Entrenamiento
y liderazgo” y “Ticket de alimentacion competitivo”. Con los directores ocurre algo
similar aunque en menor medida, puesto que las herramientas de “Préstamos (hogar,
vehiculos, personales)” y “Trabajo, avance y promocién”, que conforman las 10

preferidas por ellos, no tienen esa importancia para los demaés cargos.

La herramienta “Nueva formacion en tecnologia” tiene el mismo nivel de
importancia para los analistas y los especialistas (4.4%), mientras que para el resto de

los cargos no es una herramienta valiosa. En el caso de “Plan de variable a largo plazo
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(LTIP)” y “Plan de retencion a pagar con afios de servicio”, son solo importantes para

los directores (6.2% y 5.7%) y gerentes (5.8% y 5.3%).

Menu de Herramientas de Recompensa Total

Finalmente se presenta la tabla que contiene el Menu de Herramientas de
Recompensa Total preferido por los empleados encuestados en este estudio; que
contiene 5 de las herramientas mas importantes para cada uno de los atributos que lo
conforman. Los porcentajes’ que se encuentran debajo de cada atributo fue resultado de

la utilizacidon agregada de un estudio de Analisis Conjunto (Mas detalles los Anexos):

Tabla 11. Menu de Herramientas de Recompensa Total para la Empresa de Ventas al Detal

Atributos Herramientas Raking de Preferencia
Remuneracion competitiva de acuerdo al mercado 1
c L. Benefici Estabilidad Laboral 2
ompensac(lc;;\yy; eneticios Poliza de Hospitalizacidn, Cirugia y Maternidad 3
: Introduccion de partes de moneda extranjera en la compensacion 4
Retribucion Variable/ Plan de Incentivos 6
Lugar de Trabajo 24
. . Actividades de Desarrollo Personal para los Empleados y la Familia 26
Balance Vida-Trabajo n n -
(20%) Tiempo de Trabajo Flexible 31
Programas de Acondicionamiento fisico y nutricién 46
Actividades recreativas para los empleados y la familia 48
La asistencia a seminarios y conferencias en el exterior 12
" - Rendimiento de Sesiones de Planificacién/ Fijacion de Metas 19
Desempeiio y Reconocimiento -

Clases de Ingles en el Lugar de Trabajo 22

(16%) - — - — — -
Premios-MetaEspecificos (Calidad- Eficiencia, ahorro de Costes, Productividad, Seguridad) 25
Programas de Reconocimiento de toda la Organizacién 34
Financiamiento de postgrados y certificaciones 5
Desarrollo y Oportunidad de [Plan de carrera 7
Carrera Entrenamiento en Liderazgo 10
(6%) Trabajo Avance/ Promocion 11
Universidades Corporativas 16

' La sumatoria de los Atributos no arroja el 100% debido a que se agregaron mas atributos

(Organizacion y Gente) al estudio de Analisis Conjunto por peticion de la Organizacion.
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CONCLUSIONES

La presente investigacion se logréo determinar el ment de herramientas de
recompensa total preferido por los empleados de una empresa del sector Ventas al Detal

en Venezuela, utilizando Maximun Difference Scaling:

Atributos Herramientas Raking de Preferencia

Remuneracion competitiva de acuerdo al mercado 1
" - Estabilidad Laboral 2
Compensacién y Beneficios Poliza de Hospitalizacién, Cirugia y Maternidad 3

(37%) — - =
Introduccion de partes de moneda extranjera en la compensacion 4
Retribucion Variable/ Plan de Incentivos 6
Lugar de Trabajo 24
. . Actividades de Desarrollo Personal para los Empleados y la Familia 26

Balance Vida-Trabajo n - -

(20%) Tiempo de Trabajo Fl_e?(lble . _ __ 31
Programas de Acondicionamiento fisico y nutricion 46
Actividades recreativas para los empleados y la familia 48
La asistencia a seminarios y conferencias en el exterior 12
b . Rendimiento de Sesiones de Planificacion/ Fijacion de Metas 19
(16%) Clases de Ingles en el Lugar de Trabajo 22
Premios-MetaEspecificos (Calidad- Eficiencia, ahorro de Costes, Productividad, Seguridad) 25
Programas de Reconocimiento de toda la Organizacion 34
Financiamiento de postgrados y certificaciones 5
Desarrollo y Oportunidad de  |Plan de carrera 7
Carrera Entrenamiento en Liderazgo 10
(6%) Trabajo Avance/ Promocion 11
Universidades Corporativas 16

Los resultados obtenidos a nivel general reflejan que la mayoria de las
herramientas estan dentro del atributo “Compensacion y Beneficios” esto se detalla en
las primeras 3 posiciones del menu final seguidas a su vez por herramientas de
“Desarrollo y oportunidad de carrera”. Esto puede darle una vision a la organizacion de

que herramientas sus empleados desean dentro de su propuesta salarial.

Al segmentar los resultados por grupos demograficos las tendencias variaron de
manera considerable, pero las primeras tres herramientas siempre se encontraban dentro
de la lista de 10 de cada categoria. La ventaja que da el instrumento al poder segmentar,
es que puedes obtener las preferencias de un determinado grupo y poder aplicar posibles
planes que estén asociados a la estrategia organizacional por area, cargos, edad, entre

otros.

Un ejemplo de lo dicho anteriormente lo vimos en este estudio con las marcadas
diferencias que se pudieron observar en grupos como las personas “con hijos” o “sin

hijos” donde las primeras estaban enfocadas mas a herramientas de compensacion y las
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segundas a desarrollo y oportunidad de carrera. Otro ejercicio que se realizo fue con las
edades, donde los empleados que se encontraban entre los 50 o mas, tenian menos
preferencias de herramientas que fueran comunes con las otras categorias, como
“estabilidad laboral”, “Plan de Carrera”, “Financiamiento de Postgrados vy

Certificaciones”.

La experiencia con la utilizacion de la herramienta, permitié obtener respuestas
poco sesgadas por parte de los encuestados, ya que las preguntas no fueron realizadas de
forma directa, sino al contrario, se les pidi6 dentro de un conjunto de elementos que se
eligiera el “mas importante” y “menos importante”, para de esta forma recibir la

informacion de una manera mas natural y veraz.

Una de las ventajas que se observo al utilizar Maxdiff Scaling es que por la forma
en que es recolectada la informacion, los encuestados no responden revelando su opinion,
simplemente ordenan dentro de una escala de preferencias. Esto genera mayor confianza

por parte de los participantes a la hora de responder el instrumento.

Los resultados arrojados por la muestra de este estudio fue analizada a través de
dos modelos: Conteo y Modelo Logaritmico Multinomial, la diferencia entre estos dos
es la capacidad que tiene el Gltimo de permitir estimar la probabilidad de escogencia o

eleccion de una determinada herramienta sobre las deméas que fueron parte del estudio.

Las posibilidad de estimar la probabilidad de escogencia de las herramientas
facilita la construccion de un ment donde se destacan aquellas herramientas que son mas
propensas a ser elegidas, es decir, que dicho menu contiene las opciones de mayor

preferencia de los empleados de la empresa.

Es importante destacar el valor que tiene para el estudio la implementacion de un
instrumento previo (modelo piloto) donde se filtran las herramientas que la empresa

realmente esta en capacidad de ofrecer y aquellas que los empleados realmente
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consideran de relevancia. Esto permite que tanto la organizacién como los empleados

estén alineados a la hora de escoger la mejor combinacioén de herramientas.

Este estudio reflejo las opciones mas valoradas por los empleados en materia de
recompensa total. A su vez la empresa recibe informacion acerca de qué herramientas de
las que estan aplicando, podrian no estar coordinadas para los objetivos de la
organizacion. Como consecuencia se optimizan costos dentro de la organizacion, y a su
vez se estimula el compromiso y la retencidon dentro de una estrategia rentable desde el

punto de vista monetario.
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RECOMENDACIONES

A la empresa, evaluar su actual menu de recompensa total y contrastarlo con el
menu que prefieren los empleados, para asi descartar o afiadir herramientas que pudieran
ser mas efectivas para los objetivos y estrategias de la organizacion, a su vez

consiguiendo la optimizacion de costos como bien hemos dicho en parrafos anteriores.

A préoximos estudios, un aporte de gran magnitud seria una investigacion donde

se analice a detalle las herramientas de Maxdiff Scaling versus Analisis conjunto.
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ANEXO A. INSTRUMENTO WEB MAXDIFF

Login

Email:
Contrasena: |

Next

Estimado (N

I <st: llevando a cabo una encuesta para determinar las preferencias relativas con respecto a
diferentes herramientas / elementos de Recompensa Total.

Los resultados de este estudio se utilizaran como insumo complementario a las herramientas que
actualmente se manejan en la organizacion.

Su resultado individual se mantendra confidencial.

No hay limite de tiempo para completar la encuesta. Sin embargo, el tiempo que se espera para
completar esta encuesta es de alrededor de 12 minutos.

En caso de cualquier duda puede ponerse en contacto con
stephany.klein@thomasmorecg.net
Muchas Gracias

Equipo de Thomas More Management Consulting

Save & Continue |  Next



Informacién Demografica

Genero

Estado Civil

-- Select -~ j

Edad

-- Select -~ j

Hijos

-- Select -~ j

Area

-~ Select -~ j

Departamento

-~ Select -~ j

Cargo

-- Select -~ j

Step 1 of 27
Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante Menos Importante

- Rifas para préstamos de hogar, tarjetas de crédito y O
- vehiculos -

) El seguro dental (

\ r

Y o)y oo o)
\
e
\

Remuneracién competitiva de acuerdo al mercado

~ | 7
</ |\
-
o) oo o)
)|

Plan De Sucesién

e
\

r

\

) Finalizacién del proyecto Evaluaciones / equipo

r
\

r

\

) Puesto de Estacionamiento (gratis, a pagar) C

Done



Step 2 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cudl considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
@) Actividades extraescolares @)
O Juegos entre oficinas O
O programas de mentoria formal o informal O
@) El seguro dental @)
@) Programas de reconocimiento Gerenciales @)
@) Programas de Coaching O
Done
Step 3 of 27

Dentro de los atributos que a continuacion se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cudl el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
O Pagar Ticket de comida con una Tarjeta @)
O Estacionamiento / transporte a la sede O
@) Seguro personal de viaje @)
Rendimiento de Sesiones de Planificacion / Fijacion de A
- Metas -
O Gimnasio para empleados O
O Entrenamiento en Liderazgo O

Done
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Step 4 of 27

Dentro de los atributos que a continuacion se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante

Insignias de Reconocimiento
Nueva Formacién Tecnologia
Seguro personal de viaje
Gimnasio para empleados

Retribucién variable / Plan de incentivos

Beneficios para los suministros y materiales escolares

Menos Importante

Done

Step 5 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante

Seguro de vida y de accidentes
Sitios alternativos de trabajo
Premios por Rendimiento

Tiempo adicional durante el periodo postnatal para la
madre y el padre

Beneficios para los suministros y materiales escolares

Dias de vacaciones, politica de disfrute Competitiva

Menos Importante

Done
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Step 6 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cudl considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
O Tiempo de trabajo flexible O
@) Programas de reconocimiento de toda la Organizacién @)
@) Nueva Formacién Tecnologia O
O Seguro de vida y de accidentes O
O Compensacién de acuerdo con la situacién del pais A
- (inflacién) -
O Acceso al Aprendizaje Virtual, Podcasts, Webinars O
Done
Step 7 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
(@) Reembolso De Matricula (@)
@) Sitios alternativos de trabajo @)
O Juegos entre oficinas O
(@) 1: 1 Reuniones O
@) Premios de Servicio @)
@) Plan De Sucesién @)

Done
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Step 8 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
O Pasantias O
@) Entrenamiento en Liderazgo @)
@) Trabajo Avance / Promocién O
A El acceso a los bienes esenciales escasos (harina, licteos, A
- etc.) -
O Plan de Carrera O
@) La asistencia a seminarios y conferencias en el exterior O
Done

Step 9 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
O Retribucién variable / Plan de incentivos O
O Tiempo de trabajo flexible O
@) Viernes gratuitos mensuales @)

~ Premios meta- especificos (Calidad, Eficiencia, ahorro de
- costes, productividad, seguridad) -

- Actividades de desarrollo personal para los empleados y la -
- familia -

~ Asignacion de Linea telefénica y asignacién teléfono mavil -
- a algunas posiciones -

Done
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Step 10 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cudl considera usted es el mas importante y
cudl el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
@) Financiamiento de Postgrados y Certificaciones O
O Oferta de alimentos saludables para los empleados O
@) Transporte al lugar de trabajo @)
O Poliza de Hospitalizacién, Cirugia y Maternidad O
@) Clases de ingles en el lugar de trabajo @)
O Trabajo Avance / Promocién O
Done

Step 11 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
O El acceso a redes de informacién
O Compensacion de acuerdo con la situacion del pais A
- (inflacién) -
O Tiempo adicional durante el periodo postnatal para la A
- madre y el padre -
@) Acceso al Aprendizaje Virtual, Podcasts, Webinars O
@) Programa permanente de descuentos en tiendas @)
Actividades extraescolares @)

Done
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Step 12 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cudl el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
O Prestamos (hogar, vehiculo, personales) O
@) Viernes gratuitos mensuales @)
O Colocaciones de Avisos Internos (@)
O Guarderia (@)
O Almuerzos , salidas, eventos formales @)
@) Programas de Coaching (@)
Done

Step 13 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
Prestamos (hogar, vehiculo, personales)
O La exposicién a los expertos residentes O
@) Matricula Descuentos (@)
A Rendimiento de Sesiones de Planificacién / Fijacién de A
- Metas -
O Oferta de alimentos saludables para los empleados O
@) sugerencias de programas para los empleados O

Done
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Step 14 of 27

Dentro de los atributos que a continuacion se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
La exposicion a los expertos residentes
O Premios de Servicio O
O Plan de variable a largo plazo (LTIP) O
O Puesto de Estacionamiento (gratis, a pagar) O
Vidticos ajustados a la inflacién
O Lugar de trabajo O
Done

Step 15 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
Insignias de Reconocimiento ®
O Ticket de alimentos competitivo @)
® _,Plan de variable a largo plazo (LTIP)
O Ropa casual los viernes (oficinas y back office) O
Entrenadores / Mentores
O Transporte al lugar de trabajo O

Done
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Step 16 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
@) Ticket de alimentos competitivo @)
O Sala de descanso (en / entre tiempo de trabajo)
(@) Entrenadores / Mentores O
@) Plan de retencién a pagar con afios de servicio (@)
O Actividades recreativas para los empleados y la familia O
O Plan de vacaciones para nifios y adolescentes O
Done

Step 17 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cudl el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
@) Programa permanente de descuentos en tiendas @)
@) Guarderia (@)
@) Matricula Descuentos (@)
O Asignacion de coche de empresa (vehiculo de la empresa) O
A Introduccidén de partes de moneda extranjera en la O
- compensacién —
O Bono especial adicional por trabajar en dias festivos O
Done

Step 18 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
@) Péliza de seguro de vehiculo O
® _1Remuneracién competitiva de acuerdo al mercado
@) Programas de reconocimiento Cerenciales O
@) Reembolso De Matricula O
@) Afio sabdtico / plazo menor de un afio @)
programas de mentoria formal o informal  / ®

Done
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Step 19 of 27

Dentro de los atributos que a continuacion se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
@) Afio sabdtico / plazo menor de un afio @)
O Plan de Carrera @)
O Plan de vacaciones para nifios y adolescentes O
O Asignacion de coche de empresa (vehiculo de la empresa) O
sugerencias de programas para los empleados
O Pasantias O
Done

Step 20 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
@) Programas de acondicionamiento fisico y nutricién @)
O Actividades recreativas para los empleados y la familia @)
O Actividades de voluntariado @)
O Colocaciones de Avisos Internos O
@) programa de aprendizaje @)
Poliza de Hospitalizacién, Cirugia y Maternidad
Done

Step 21 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cudl considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
@) Programas de acondicionamiento fisico y nutriciéon O
O El acceso a redes de informacién @)
O Universidades Corporativas O
O Clases de ingles en el lugar de trabajo O
O Comedor Ejecutivo @)
@) Programas de reconocimiento de toda la Organizacién @)

Done
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Step 22 of 27
Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cudl el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
Ropa casual los viernes (oficinas y back office) -/ ®
® _iLa asistencia a seminarios y conferencias en el exterior
O Examenes médicos pagados por la empresa (@)
Rifas para préstamos de hogar, tarjetas de crédito y A
- vehiculos -
O Estacionamiento / transporte a la sede O
O Plan de retencién a pagar con afios de servicio O
Done

Step 23 of 27
Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
©)] Examenes médicos pagados por la empresa @)

~ Introduccién de partes de moneda extranjera en la ~
compensacion

Q Premios por Rendimiento

- Premios meta- especificos (Calidad, Eficiencia, ahorro de -
- costes, productividad, seguridad)

@) Lugar de trabajo @)

O] Rotaciones de empleo

Done
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Step 24 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cudl el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
O Bono especial adicional por trabajar en dias festivos O
O Almuerzos , salidas, eventos formales O
El acceso a los bienes esenciales escasos (harina, lacteos,
- etc.) -
O programa de aprendizaje O
@) incentivos no monetarios (viajes, dia libre) O
@) Empleado del Mes / afio O
Done

Step 25 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
O] Financiamiento de Postgrados y Certificaciones

- Asignacion de Linea telefénica y asignacion teléfono movil -
- a algunas posiciones

QO Pagar Ticket de comida con una Tarjeta @)

O Estabilidad laboral O

O Finalizacién del proyecto Evaluaciones / equipo

O Dias de vacaciones, politica de disfrute Competitiva O
Done

Step 26 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
O Péliza de seguro de vehiculo
O Viaticos ajustados a la inflacién O
@) Estabilidad laboral O
(@) 1: 1 Reuniones @)
O incentivos no monetarios (viajes, dia libre) O
O Rotaciones de empleo

Done
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Step 27 of 27

Dentro de los atributos que a continuacién se presentan, ;Cual considera usted es el mas importante y
cual el menos importante?

Mas Importante Menos Importante
O Sala de descanso (en / entre tiempo de trabajo) O
A Actividades de desarrollo personal para los empleados y la A
- familia -
O Universidades Corporativas O
@) Empleado del Mes / afio @)
@) Actividades de voluntariado @)
@) Comedor Ejecutivo O

Done
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ANEXO B. CONJOINT ANALYSIS

El instrumento realizado a la muestra de empleados de la empresa de ventas al
detal, incluy6 a parte del Maxdiff, un conjunto de preguntas elaboradas por la
herramienta denominada Analisis de Conjunto o Conjoint Analysis que nos permitio
compartir con la empresa aquellas preferencias de los mismos por los atributos como:
compensacion 'y beneficios, Balance Vida-Trabajo, Desarrollo y Capacitacion,
Reconocimiento, Organizacion, y Gente. Los resultados obtenidos fueron los

siguientes:

Organizacion
14%

Compensacion
y Beneficios
37%

Reconocimiento

Balance Vida-
Trabajo
Desarrollo y 20%
Capacitacion
6%

Grafico General de Analisis Conjunto

El grafico anterior muestra que los empleados encuestados tiene un 37% de
preferencia por “Compensacion y Beneficios” quedando este atributo en primer lugar
con relacion a los otros cinco, sin embargo el peso de “Balance Vida-Trabajo” es
importante, se muestra en un 20% lo cual indica que mas de la mitad de la muestra tiene

una alta preferencia por compensacion y beneficios y balance vida-trabajo (57%).
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Se refleja también en el grafico, que el tercer atributo que arrojé un porcentaje
que debe ser considerado, fue “Reconocimiento” con un 16%. Los demas atributos

tuvieron porcentajes pequeiios que en conjunto suman un 27%

Una muestra del Instrumento WEB de Analisis conjunto

Exit Survey »

38%
Step 1 of 10
Si los demds aspectos de su plan de Recomp total quedan iguales, ;Cual de los siguientes Menus de opciones seleccionaria?
(Escoja una de las opciones y de click en "Next")
Comp i6n y Beneficio! > 20% por debajo del Mercado 20% por debajo del Mercado
Balance Vida-Trabajo > El Trabajo representa 10 horas al dia El trabajo representa 12 horas o mas al dia
Desarrollo y Capacitacién >  Promocidn siguiente en 12 meses 0 menos Promocién siguiente en 12 meses o menos

Mi trabajo no es reconocido . . .
Mi trabajo es reconocido frecuentemente

Reconocimiento > frecuentemente de manera formal o .
X de manera formal e informal
informal
L Clima organizacional por debajo del Clima organizacional por debajo del
Organizacién >
estandar estandar
- - Comparieros y gerentes bajo el estandar en  Comparieros y gerentes bajo el estandar en
ente

camaderia y profesionalismo camaderia y profesionalismo

Save & Continue |  Next
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ANEXO C. MAXDIFF SCALING CON ANALISIS CONJUNTO

Al unir estas dos herramientas podemos obtener los Atributos junto con las
herramientas mas preferidas de la muestra y que la empresa puede implementar para

futuros planes y/o politicas. Un ejemplo de esto es el grafico siguiente:

Compensacion y Beneficios

( Pref. del Atributo 37%)

Remuneracion Poliza de
Competitiva de - Hospitalizacion,
acuerdo al Mercado | Estabilidad Laboral | &' Maternidad
(Pref. de la Herramienta 20%)

(Pref. de la Herramienta
(Pref. de la Herramienta 22%) 19%)

Analizando el cuadro anterior se le puede recomendar a la empresa que fue
estudiada en la presente investigacion que para futuros planes de recompensa total para
sus empleados, implementen aquellas herramientas que los mismos prefieren, es decir,
colocarles una “Remuneracion de acuerdo el mercado”, tener el “Estabilidad Laboral”
junto a un “plan de incentivos”. Esto, junto otras herramientas ya explicadas y como
resultado de este estudio, pueden contribuir a la optimizacion de costos dentro de la

organizacion.



98

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Armstrong (2015, Febrero 18). Armstrong’s Model of Total Reward. Recuperado de:
http://rosariolongo.blogspot.com/2011/02/can-total-reward-be-considered.html

Arias, F. (2006). El Proyecto de investigacion: introduccion a la metodologia

cientifica. Caracas: Episteme.

Balestrini, M. (2002). Como se elabora el proyecto de investigacion: para los estudios
formulativos o  exploratorios, descriptivos, diagnosticos, evaluativos,
formulacion de hipotesis causales, experimentales y los proyectos

factibles. (6ta ed.). Caracas: Editorial Consultores Asociados BL.

Baptista, P, Hernandez, R. & Fernandez, C. (2004). Metodologia de la

Investigacion. (3ra ed.). México: McGraw-Hill.

Becerra, G. & Merlo, V. (2005). Preferencias relativas de las recompensas financieras y
no financieras de empleados con base en el andlisis de conjunto (Trabajo de
Grado de Licenciatura no publicado). Universidad Catoélica Andrés Bello,

Caracas, Venezuela.

Grupo Bertoni. (2015, Febrero 16). Compensacion salarial y retencion de talento en
Venezuela. Recuperado de
http://blog.grupobertoni.com/2013/05/13/compensacion-salarial-retencion-del-

talento-en-venezuela/

Cabrera, Joyce & Davis, D. (2009). Preferencias Relativas, Compensacion Total y
Diversidad Generacional en la Zona Metropolitana de Caracas (Trabajo de
Grado de Licenciatura no publicado). Universidad Catoélica Andrés Bello,

Caracas, Venezuela

Dolan, S., Schuler, R. y Valle R. (1999). La Gestion de los Recursos Humanos. Espafia:
Mc Graw Hill.

Gallagher Benefits (2015, Febrero 18). Gallagher Benefits services: Total reward



99

strategies. Recuperado de:
https//www.gallagherbenefits.com/portal/server.pt?open=512&mode=2&objID=
7153

Hurtado de Barrera, J. (2010). El proyecto de investigacion: comprension holistica de la

metodologia y la investigacion. Caracas: Quirdn Ediciones.

Lopez, F. (2004). Using statistical techniques for the design of human resources

strategies. Caracas, Venezuela: Universidad Catolica Andrés Bello.

Lopez, F. (2013). Measuring total rewards through comjoint analysis: A decade of

results. Caracas, Venezuela: WorldatWork.

Louviere, J. J., Hensher, D. A., &Swait, J. D. (2000). Stated Choice Methods: Analysis
and Applications. Cambridge UniversityPress.

Malhotra, N. (2004). Investigacion de mercados: un enfoque aplicado. (4a ed.). México:
Prentice Hall.

Marcos, S (2011). Recompensa Total: el nuevo contrato. Harvard Deusto

Marquez, 1. y Morett, M. (2003). Paquete de beneficios deseado de acuerdo al perfil de
caracteristicas personales y composicion familiar del empleado (Tesis de Grado

no publicado) Universidad Catolica Andrés Bello, Venezuela

Murguia, F. (2015, Febrero 16). Expo estadistica. Recuperado de:
http://www.academia.edu/9445198/Expo_estadistica

Orme, B. (2010). Getting started with conjoint analysis: strategies for product design and
pricing research (2da ed.). EEUU: Research Publishers LLC

Project Management Institute, Inc. (2.014, Agosto 25). PMI Member Ethical Standards
(Member Code of Ethics).Recuperado

de http://www.pmi.org/prod/groups/public/documents/info/ap memethstandards.

pdf



100

Puchol, L. (2007). Direccion y gestion de recursos humanos. Espafia: Diaz de Santos.

Riera, A. (2011). Recompensa Total en equipos de Proyectos. (Trabajo de Grado de

Posgrado no publicado). Universidad Catdlica Andrés Bello, Caracas, Venezuela.

Rondén, G. y Schmitz, J. Influencia de los sistemas de compensacion para que empresas
del sector farmacéuticas sean consideradas como exitosas (Trabajo de Grado no

publicado). Universidad Catolica Andrés Bello, Caracas, Venezuela.

Sabino, C. (1996). El proceso de investigacion. (4ta. ed.) Argentina: Lumen Hvmanitas.

Sawtooth Sotfware (2013) The MaxDiff System Technical Paper. Utah: Sawtooth

Sotfware, Inc

Sibson Consulting (2015, Febrero 13) Rewards of Work: Sibson’s model and survey.
Recuperado de: https//Sibson.com/uploads-
6c681391efa816b79716cc4fel0e551af.pdf

SPSS ConjointTM 16 (2014, Agosto 23). Recuperado de Ila: https://www.u-
cursos.cl/ingenieria/2009/2/IN58B/1/material docente/bajar?id material=260352

Tower Perrin (2015, Febrero 18). Thinking employee reward. Recuperado de:

https//www.peoplefactorindia.com/framework/thinking-employee-reward/=

Towers Watson (2014, Agosto 27). Total Rewards Optimization. Recuperado de

http://www.towerswatson.com/en/Services/Services/total-rewards-optimization.

WorldatWork. (2007). The WorldatWork Handbook of Compensation, Benefits & Total
Rewards.EstadosUnidos: John Wiley & Sons, Inc



