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influir en la transformacion social de las organizaciones, se ha vinculado
con la retencion del capital humano como uno de los factores claves para
alcanzar los objetivos estratégicos (Olcese, 2008). Es por ello que, la
presente investigacion buscé determinar la relacion entre la Percepcion de
Practicas Socialmente Responsables del Talento Humano y las Estrategias
de Retencion de colaboradores a tiempo completo de la Universidad
Catdlica Andrés Bello (Sede Montalban). La presente, se caracterizd por
tener un disefio de tipo no-experimental transaccional y correlacional. La
unidad de analisis estuvo conformada por los empleados, docentes a tiempo
completo y profesionales de la universidad. Asimismo, la poblacion estuvo
conformada por 834 colaboradores. Sin embargo, la técnica utilizada fue
estratificada proporcional. Las variables seleccionadas que permitiran llevar
a cabo el trabajo de investigacion son: Percepcion de las Précticas
Socialmente Responsable del Talento Humano y las Estrategias de
Retencion. Ahora bien, teniendo en cuenta los objetivos especificos se pudo
determinar elementos vinculados a la percepcion de practicas socialmente
responsables, identificar las actividades socialmente responsables que
afectan a los colaboradores y analizar la capacidad de retencidn del talento
humano. Para esto, se utilizO como instrumento de recoleccion el
cuestionario tipo Likert elaborado con una escala de 7 items. Los hallazgos
indican que hay relacion positiva y fuerte entre Respeto al Individuo y la
variable Estrategias de Retencion. Esta investigacion le permite a la
Universidad Catdlica Andrés Bello conocer si existe 0 no una relacion entre
la percepcidn de las practicas socialmente responsables y las estrategias de
retencion. De esta manera, se pueden tomar las medidas necesarias, bien sea
para mejorar o para mantener las acciones y el manejo que se ha estado
llevando a cabo en la UCAB. Por ultimo, al realizar la recoleccion de datos
y el andlisis de los resultados se pudo concluir que existe relacion
significativa entre ambas variables “Estrategias de retencion” y “Practicas
Socialmente responsables”. Mientras que las dimensiones con relacion mas
fuerte y positiva fueron “Respeto al Individuo” y la variable “Formacion”.
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RESUMEN

En la ultima década, la Responsabilidad Social Empresarial ademas de influir en la
transformacion social de las organizaciones, se ha vinculado con la retencion del capital
humano como uno de los factores claves para alcanzar los objetivos estratégicos (Olcese,
2008). La presente investigacion busco determinar la relacion entre la Percepcion de
Précticas Socialmente Responsables del Talento Humano y las Estrategias de Retencién de
colaboradores a tiempo completo de la Universidad Catélica Andrés Bello (Sede
Montalban). Se caracterizé por tener un disefio de tipo no-experimental transaccional y
correlacional. La unidad de analisis estuvo conformada por los empleados, docentes a tiempo
completo y profesionales de la universidad. Asimismo, la poblacion estuvo conformada por
834 colaboradores. Sin embargo, la técnica utilizada fue estratificada proporcional. Las
variables seleccionadas para el trabajo de investigacion son: Percepcién de las Précticas
Socialmente Responsable del Talento Humano y las Estrategias de Retencién. Ahora bien,
teniendo en cuenta los objetivos especificos se pudo determinar elementos vinculados a la
percepcion de practicas socialmente responsables, identificar las actividades socialmente
responsables que afectan a los colaboradores y analizar la capacidad de retencion del talento
humano. Se utiliz6 como instrumento de recoleccion un cuestionario tipo Likert elaborado
con una escala de 7 items. Los hallazgos indican que hay relacion positiva y fuerte entre
Respeto al Individuo y la variable Estrategias de Retencidn. Esta investigacion le permite a
la Universidad Catdlica Andrés Bello conocer si existe 0 no una relacion entre la percepcién
de las practicas socialmente responsables y las estrategias de retencion. De esta manera, se
pueden tomar las medidas necesarias, bien sea para mejorar o para mantener las acciones y
el manejo que se ha estado llevando a cabo en la UCAB. Por altimo, al realizar la recoleccion
de datos y el andlisis de los resultados se pudo concluir que existe relacion significativa entre
ambas variables “Estrategias de retencion” y ‘“Practicas Socialmente responsables”.
Mientras que las dimensiones con relacion mas fuerte y positiva fueron “Respeto al
Individuo” y la variable “Formacion”.

Palabras clave: percepcion socialmente responsable, responsabilidad social empresarial,
estrategia de retencion.
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INTRODUCCION

El capital humano es un factor determinante en cualquier organizacion
independientemente de su naturaleza. Es por ello que, los diferentes mecanismos de
retencion del talento en el contexto actual venezolano se ha convertido en un tema de estudio.
La investigacion tiene como finalidad determinar si existe relacion entre la Percepcion de
las Practicas Socialmente Responsables del Talento Humano y la Retencién de los
empleados, docentes a tiempo completo y profesionales de la Universidad Catdlica Andrés
Bello. En tal sentido, los capitulos asociados a la investigacion estan estructurados de la
siguiente forma:

El primer capitulo, definido como Planteamiento del Problema, abord6 la problemética
actual entorno a la influencia de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) y su relacion
con las estrategias de retencion en organizaciones a nivel mundial, latinoamericano y como
es vista en el contexto actual venezolano. Se llevd a cabo una revision exhaustiva de
investigaciones que permitieron definir el problema, asi como la formulacion de los
objetivos, planteandose asi uno general y los objetivos especificos.

El segundo capitulo, relacionado a al Marco Tedrico, presentd un acercamiento
detallado a la teoria que tenga la capacidad de fundamentar la investigacion; englobando
todo aquello vinculado a la Responsabilidad Social Empresarial, caracteristicas de la
percepcidn de las practicas socialmente responsables y la retencion del talento humano.

El tercer capitulo, el Marco Referencial, se presenta de la UCAB la mision, vision,
unidades de apoyo, facultades, escuelas y centros de investigacion. Asi como esta conforma
el talento.

En el cuarto capitulo, se present6 el Marco Metodoldgico, que hace referencia al disefio
y tipo de investigacion, unidad de analisis, poblacion, muestra, la definicion conceptual y
operacionalizacion de las variables.

En el quinto capitulo, el andlisis y discusion de resultados donde se muestra las
variables sociodemograficas con la relacion con cada variable para determinar el coeficiente
de Pearson e indicar si existia o no relacion.

En el sexto capitulo, se presentan las conclusiones de la investigacion y las
recomendaciones tanto para la Universidad como para futuras investigaciones.

Por ultimo, la lista de referencia utilizada y adjunto los anexos (instrumento de

recoleccion de datos).
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

De acuerdo con Pérez, Espinoza y Peralta (2016), la responsabilidad social es un
topico que las empresas deben de considerar para que sus actividades tengan a largo plazo
un contexto de sostenibilidad y ser moldeables a la nueva informacion. En tal sentido, los

autores sefialan que:

La responsabilidad social es un area de estudio de suma importancia, no
solamente porque es una tendencia empresarial del siglo XXI para la ejecucion
de economias sustentables que garanticen sostenibilidad a largo plazo, sino
también porque al ser tan extenso su contenido cada vez aparecen nuevos
procesos, mecanismos e ideologias diferentes que se pueden aplicar en esta
disciplina. (p.170)

Esto, nos indica que la Responsabilidad Social Empresarial (RSE), ha pasado por
diferentes etapas a través de los afios. Primero, siendo concebida como una préctica
empresarial para la sostenibilidad de las empresas y todos aquellos involucrados en la misma.
Y posteriormente, ampliado su campo de alcance y propdsito de concientizar acerca de las
practicas socialmente responsables. Con relacion a esto Pérez (2016) sefiala “Con el afan de
cada vez crear mayor conciencia social y medioambiental se desarrollan un sin numero de
conferencias a nivel mundial” (p.170). Confirmando asi, una extension de un conjunto de

actividades en pro de dar a conocer los cambios y el impacto de dichas practicas.

La RSE cuenta con dos dimensiones interna y externa (Guzman, 2016). En la sociedad
actual, como indica Ledezma (2017) las organizaciones que suelen alcanzar un
posicionamiento favorable en el mercado, no necesariamente son aquellas que tienen una
mejor calidad en sus productos o publicidad. Esto, ha llegado a un punto en el cual la correcta
gestion de los recursos intangibles de la organizacion tales como, el capital humano, la
conciencia social y la proteccion al medio ambiente, aunados a la estrategia de la
organizacion, la responsabilidad social, la innovacion tecnolégica y demas factores

influyentes aportan un valor agregado a la empresa, incorporando consigo beneficios
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financieros, patrimoniales, entre otros. Tal como destaca Alloza (2017) CEO, Corporate
Excellence en el portal Brand Finance en su Informe anual del valor de los intangibles en
todo el mundo: “el panorama empresarial ha evolucionado hacia un modelo que pone de
relieve la importancia estratégica de los intangibles como instrumento de gestion y creacion
de valor” (p.22). A su vez, de acuerdo con Sanchez (2016), la creacion de este valor a través
de los recursos intangibles aporta un nivel de sostenibilidad a través del tiempo de las
empresas. En tal sentido, la Responsabilidad Social se puede considerar como un medio para
gestionar dichos recursos de manera eficiente, “por su caracter transversal (dentro y fuera de
la empresa) dentro de su gestion trata con numerosos elementos intangibles: la transparencia,
la reputacion, la ética, la inversion social, etc.” (Sanchez, 2016, s/n); por lo que la creacion
de valor mediante estos recursos se ha vuelto fundamental para generar un aporte tanto a la

sociedad como a la organizacion. Ahora bien, Guzman (2016) sefiala que:

La RSE en su dimensién interna, sobrepasa el cumplimiento de las
imposiciones legales en materia de recursos humanos, se precisa que sea
entendida por la GRH como la incorporacion espontanea de un conjunto de
politicas y acciones que resulten en un aporte al bienestar sostenido de sus
trabajadores y por ende, a su entorno social, como una forma de obtener

ventaja competitiva. (p.800)

Siguiendo este orden de ideas, Arroyo (2012) destaca que es necesaria la existencia de
una gestién socialmente responsable, para lograr un desarrollo conjunto de herramientas y
objetivos con criterios que pueden incluir: compromiso con los empleados, balance vida
trabajo, entre otros, que con el seguimiento e indicadores necesarios puede lograr tener un
impacto positivo en gran medida dentro de la organizacion. De esta forma, la gestion
socialmente responsable parte de los principios de la Responsabilidad Social Empresarial,
como indica Lopez y Rosenfeld (2009) “Una gestion socialmente responsable se basa en

comportamientos éticos y transparentes” (p.4).
La percepcion de practicas socialmente responsables sea esta ética y transparente o no

es percibida internamente por los trabajadores. Refiriéndonos a la percepcion, Ceballos,

Garcia y Rodriguez (2014) sefialan lo siguiente:
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La percepcion, entonces, permite al individuo aproximarse a la realidad de
acuerdo con sus preferencias, personalidad y caracteristicas especificas.
Permite, ademas establecer las expectativas que el individuo puede generar
ante una determinada situacion o en un contexto especifico; en este caso el
contexto laboral, donde lo que se busca es evidenciar la percepcion de
existencia o inexistencia de las practicas de RSE que reconoce una
organizacion y que al estar dirigidas a colaboradores y las familias como
grupos de interés resultan fundamentales dentro de la estrategia de la empresa

y la imagen que esta genera frente a estos. (p.65-66)

Como puede verse el trabajador percibe si la gestion empresarial desarrolla estrategias

gue ademas de beneficiar a la empresa, los benefician a él y a su grupo familiar.

Segun la investigacion de Han, (2015) afirma que: “(...) cada vez es mas necesario
incluir la responsabilidad social corporativa en la direccién de recursos humanos de las
empresas para mejorar el grado de compromiso de los trabajadores, asi como el sentido de
pertenencia a la empresa, y la motivacién” (p.37). Esto sefala que ambos elementos deben
de estar trabajando en conjunto dentro de la empresa, para asi generar en los trabajadores
cierto vinculo, es decir, que logren acoplarse y sentirse parte de la empresa para que no
decidan cambiar de entorno, bien sea por factores como, el clima laboral o beneficios poco

atractivos.

De acuerdo a lo que dice Han (2015) lineas arriba la empresa debe buscar que sus
trabajadores establezcan un vinculo de identificacion con la empresa basado en elementos
tangibles o intangibles, como el ambiente laboral y remuneracién atractiva. La identificacion

con la empresa es un elemento importante para la retencion del talento.

¢La retencion del talento es un problema en las empresas? Esta pregunta puede ser
contestada de acuerdo a diversas investigaciones y datos que nos permitan corroborar si

puede o no ser considerado un inconveniente.

“De acuerdo a las estadisticas publicadas en diciembre del afio pasado por Future
Workplace y Kronos para el mercado norteamericano, el 87% de los empleados afirman que

la retencion del talento es una prioridad critica para su organizacién” (Treilhes, 2017, s/n).
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Tomando en cuenta el planteamiento anterior, esta variable supera el 50%, significando asi
para las empresas, un esfuerzo cercano al 100% con el objetivo de que sus colaboradores
permanezcan Yy utilicen su talento como herramienta para crear resultados positivos. Y

teniendo en cuenta la edad,de acuerdo a Santos (2016):

Un estudio de PayScale llevado a cabo entre las empresas que forman parte
de las Fortune 500, las empresas con las tasas de retencion de empleados mas
altas son aquellas en las que la edad mediana (y media) de los empleados es

mas alta. (s/n.)

Lo anterior sefiala que las empresas que tienen una mayor capacidad de retencion son
en su mayoria, aquellas que tienen un personal de mediana o mayor edad. En este orden de
ideas, el por qué los trabajadores consideran el cambiar de empresa, Santos (2016) nos ofrece

4 razones claves (s/n.):

Nueva Fuerza Laboral, Nuevos Requisitos.
Desarrollo De Habilidades.
Tendencias De Mercado.

A wnp e

Liderazgo

Actualmente, el factor econémico no es lo Unico que detiene al trabajador para
considerar otras ofertas laborales, sino que el trabajador, quiere obtener elementos que le
permitan mejorar otras areas de su vida, tanto personal como laboral. Han (2015) lo

confirma:

Una empresa sostenible y competitiva, es necesario que sea socialmente
responsable. Aqui no sélo incluye el salario alto y el bienestar, es importante
el trato igualitario, la no discriminacién...lo mas importante es presentar gran

atencion en el ndcleo valor de la empresa: el desarrollo de las personas. (p.38)

A manera de conclusion, podemos afirmar que existe una estrecha relacion entre una
empresa socialmente responsable, (ética, transparente, sustentable y sostenible) y la
retencion del talento. Se podria establecer, entonces, una ecuacién: a mayor responsabilidad

social de la empresa mayor retencion del talento.
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La concepcidn y practica de la RSE aparece en Latinoamérica su aparicion es tardia.
De acuerdo con, Molero (2016), se estima que para Latinoamérica y el Caribe el avance de
la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) se ha dado con mayor lentitud. Sin embargo,
Brasil es uno de los paises latinoamericanos que ha profundizado en el tema creando incluso,
uno de los institutos con mayor renombre de Latinoamérica como lo es el Instituto Ethos de
Empresa y Responsabilidad Social el cual cuenta con indicadores especificos para la

medicion de los niveles de RSE en las distintas empresas.

En el caso especifico de Venezuela, Méndez (2014) sefiala que existe una coyuntura
cuando se habla de Responsabilidad Social Empresarial en el pais, esto debido a que se han
creado una gran cantidad de leyes para obligar a las empresas a ser socialmente responsables,
por lo que el caracter voluntario de las acciones se ha visto disminuido. En primera instancia,
las acciones sociales eran realizadas Unicamente por lo que estipulaba la ley, es decir, las
empresas se veian forzadas a cumplir con lo minimo para no ser sancionadas. No existia la
motivacidn para que las organizaciones formaran parte del bienestar y desarrollo social de

su entorno por lo que el compromiso no estaba presente.

Ahora bien, es importante resaltar que en los ultimos afios el pais se ha visto envuelto
en una crisis econdmica que ha afectado notoriamente al sector empresarial venezolano.
Segln Cuellar (2018) “las empresas hoy en dia estan mas enfocadas en coémo hacen para
sobrevivir y no en las labores sociales” (s/n). Esto, debido a que las organizaciones buscan
disminuir la mayor cantidad de costos posibles que pueden producir diversas areas, en este

caso, la Responsabilidad Social Empresarial de la empresa se ve comprometida.

La situacion actual del pais ha causado un alto nivel de migracion, en el cual el sector
productivo ha sido el mayor afectado. En tal sentido, BBC Mundo (2018) destaca que “es el
mayor movimiento migratorio en la historia reciente del continente. Los venezolanos no
huyen de un conflicto armado, sino de la escasez de alimentos y medicinas, los salarios bajos
y la hiperinflacion” (p. 3). Esto, ha llevado a los departamentos de gestion de personal de las
organizaciones, a buscar de manera ingeniosa diversos métodos que permitan retener al
personal. Esto, debido a que, un aumento de salario no es suficiente para cubrir elementos
basicos como la canasta alimentaria. De acuerdo con el Centro de Documentacién y Analisis

Social de la Federacion Venezolana de Maestros (Cendas-FVM), la canasta alimentaria
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familiar en febrero de este afio 2019, se ubicé en 1.272.695,29 bolivares soberanos, teniendo

en cuenta que el salario minimo actual es de 18.000BsS, desde el 15 de enero del 2019.

La realidad venezolana, en cuanto a la capacidad de retencion se refiere, ha sufrido

caidas debido a la fuga de talentos. Rossana (2016) comenta:

Las causas son variopintas: la inseguridad personal, la falta de oportunidades,
la no existencia de un futuro creible, la escasez de alimentos y medicinas y en
los ultimos meses, otra causa que determina esa decision lo constituye la

inflacidn, ya que ningun salario compensa los aumentos de precios... (s/n)

Por lo expresado, para las empresas venezolanas se hace complicado el poder retener
su talento humano, esto debido a causas externas, es decir, situaciones que escapan de la
mano de las organizaciones, son las que motivan el abandono del trabajador de su puesto.
Siguiendo este orden de ideas, el portal de la UCAB, en su noticia Retener talento humano

en Venezuela (s.f), comenta:

Las empresas venezolanas no solamente deben lidiar con un mercado
contraido, incontables dificultades para adquirir productos, controles de
precios y otras regulaciones. También atraviesan el reto de retener el talento
humano de sus organizaciones en medio de la mas grande inflacion que haya

sufrido el pais. (s/n)

Podria decirse que la retencion de personal en Venezuela no se ha quedado a nivel
nacional, sino que se ha expandido el territorio de competencia, teniendo como rivales a

empresas de otros paises. Prada (2018) comenta:

En la actualidad, se ha llegado a un punto en el cual pudiéramos decir que la
competencia por conseguir y retener personal se sobredimensiond hacia el
ambito internacional, ya que la gente, asumiendo la “Situacion Pais” prefiere
salir de su area de confort para buscar oportunidades de empleo que ofrezcan
una mayor capacidad adquisitiva y un mejor futuro en el exterior, asi esto
represente temporalmente una desmejora de sus condiciones laborales y

sociales. (s/n)
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Lo antes expuesto sefiala que se ha llegado al punto donde el trabajador prefiere
renunciar a su puesto de trabajo e irse a otro pais y buscar mejores condiciones en temas
de: seguridad, poder adquisitivo, transporte, salud, entre otros; antes que quedarse en
Venezuela. Debido a esta situacion, las empresas han tenido que implementar estrategias o
practicas que permita la retencion. Algunas de estas, son las siguientes mencionadas por
Prada (2018): pago de bolivares en efectivo, pago en divisa extranjera, transporte
colaborativo, asignacion por vehiculo, transporte empresarial, dar acceso a los productos,
coordinador para la adquisicion de productos, mejoras en el seguro médico, revision de la

jornada laboral, otorgamiento de permisos y comisiones al exterior.

La empresa de Consultoria HU CONSULTING junto con la Asociacion Venezolana
de Gestion AVGH (s/f) realizaron un estudio en el cual evaluaron quienes son las personas
que deciden irse y cuantas de las empresas participantes ha sufrido de dicho fenémeno.
Donde emplearon una muestra de 94 empresas con diversas caracteristicas, es decir, no se
enfocaron en organizaciones de un solo sector o tamafio. EI 92% indicé que la fuga del
talento se presenta en cualquier empresa, esto, independientemente de la naturaleza de la
misma, internacionalidad u otro factor discriminante. Las organizaciones ofrecieron el
porcentaje del tipo de personal calificado que decide irse: 83% talento de nivel universitario,
53% personal de gerencia media, un 37% personal técnico calificado y un 27% personal
ejecutivo. A partir del estudio, se destaca que para las empresas retener a profesionales a
nivel universitario, supone un reto mayor. Se identifican un conjunto de antecedentes
asociados y vinculados a las determinaciones de la relacion existente entre la Percepcion de
las Précticas Socialmente Responsables y las Estrategias de Retencion enmarcadas en el

contexto mundial, latinoamericano y a su vez, venezolanas.

Las investigaciones sobre RSE y Retencion son variadas, por ejemplo, Peléez y Garcia
(2014) llevan a cabo un estudio donde vinculan la Responsabilidad Social Empresarial y
Gestion Humana, a través de una investigacion denominada: Relacion Estratégica Aplicada
desde un Modelo Explicativo. Utilizaron metodologia cualitativa para el modelo. El estudio
es exploratorio, ya que describe y analiza las relaciones de la RSE y la Gestion Humana. La
muestra utilizada fueron dirigentes o jefes generales y personal responsable de Gestion
Humana. El estudio presenta limitaciones debido a la falta de escalas cualitativas validas y

fiables. Los resultados confirmaron la presencia de un area de Gestion Humana que contiene
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los desafios estratégicos como parte los objetivos porque contienen el enfoque RSE. Las
conclusiones fueron la prevalencia del macro-proceso compensacion, bienestar y salud en

las practicas de RSE.

Rojo (2014) realiz6 una investigacion denominada: Gestion del Talento y Técnicas de
Retencion de Personal Clave, Caso ENAP Refinerias Biobio. La poblacién fue de 640
colaboradores, siendo la metodologia empleada descriptiva-propositiva. Los resultados
arrojaron que existe relacion entre las caracteristicas de los trabajadores y sus preferencias
para retenerlos. Sus conclusiones: los recursos humanos deben identificar, implementar y

hacer seguimiento de las herramientas que se acoplen a las necesidades de la organizacion.

Sanchez (2014) lleva a cabo una investigacion titulada: Busqueda, Retencién y
Atraccion del Talento en la Actualidad. Utiliz6 una metodologia cuantitativa y cualitativa
mediante un andlisis comparativo-descriptivo. Los resultados obtenidos indicaron que los
factores de desarrollo personal o conciliacion familiar sefialan que son importantes para la
retencion. Las conclusiones fueron cinco.

— Factores para retener son: espiritu de trabajo en equipo, las estructurales
piramidales, la cultura y los valores, el trabajo de tipo estandar y estético, la
responsabilidad social.

— Enelsiglo XX y XXI hay similitudes de variables para la gestion del talento:
espiritu y el trabajo en equipo, la cultura y los valores y la responsabilidad
social. Las empresas estructura mas horizontal.

— La flexibilidad y la posibilidad de desarrollo es una herramienta para la
retencion.

— Es dificil atraer el talento y retenerlo.

— En las empresas debe existir mas comunicacién, otro enfoque de relacion

entre empresa y trabajador.

Otro antecedente es la investigacion de Santacruz (2011) denominada: Analisis de las
Précticas de Gestion Humana en la Efectividad para Retener el Talento Humano dentro de
la Organizacion. La metodologia empleada fue cualitativa de caracter correlacional. Los
resultados obtenidos de acuerdo a las 3 hipotesis planteadas
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— Las empresas distribuidoras de gases de petréleo tienen buenas préacticas en
la empresa pero estan en proceso de consolidacion. No hay relacion entre la
gestion humana y la motivacion.

— Las practicas se deben reforzar para que sean mas competitivas.

— El grupo de estudio con las empresas se rechaza porque no hay relacion entre
gestion y motivacion.

Conclusiones: los modelos de contratacion tienen debilidad, las practicas de
contratacion generan desmotivacion e incertidumbre y por Gltimo las practicas de formacion,

plan de carrera y retribucion tienen debilidades.

Leon (2013) a partir del estudio: Estrategias de RRHH para Retener el Talento
Humano en Empresa de Consumo Masivo del Sector de Bebidas del Area Metropolitana.
Utilizé la metodologia descriptiva de caracter no experimental. Los resultados fueron:

— Promedio de afios por departamentos: un total de 10,72.

— Factores de retencién considerados importantes por recursos humanos:
remuneracion y beneficios, formacion y desarrollo, reconocimiento, relacion
con el supervisor y estabilidad en el empleo.

— Factores de retencion considerados menos importantes por recursos humanos:
procesos de atraccion y reclutamiento, adecuacion perfil-cargo y balance
vida-trabajo.

— Factores de retencion considerados neutros por recursos humanos:

introduccidn a la organizacién y entorno laboral.

El estudio concluyé que las politicas de retencion son diferentes para cada trabajador
acorde a sus necesidades y deseos. Los encargados de recursos humanos tienen perspectivas
claras con los mecanismos de retencion. Los factores indispensables es la remuneracion y
éste satisface las necesidades del trabajador. La organizacién tenga planes de desarrollo y
formacion de personal, el trabajador se siente tomado en cuenta. Si la organizacion tiene

bajos indices de rotacion le da seguridad a cada uno de los colaboradores.

Una vez expuesto el contexto donde se evidencia que las empresas toman en
consideracion la retencién como elemento para con sus trabajadores junto con las estrategias
monetarias y no monetarias, se formula la siguiente pregunta de investigacion: ¢Cual es la

relacion entre la percepcidn de practicas socialmente responsables y las estrategias de
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retencion de los empleados, docentes a tiempo completo y profesionales de la
Universidad Catolica Andrés Bello?

La presente investigacion, permitira:

Determinar la relacion entre ambas variables y ofrecer las recomendaciones méas
adecuadas a aquellas personas encargadas de gestionar el Talento Humano en las
organizaciones venezolanas. De igual forma, la organizacion pudo conocer cOmo es
percibida las practicas socialmente responsables y si éstas se encuentran inmersas en la

retencion del talento.

Se decidié proceder a investigar dicha relacion, ya que, como bien se explica
anteriormente, la retencion es considerada un punto critico en las organizaciones
venezolanas en la actualidad, por lo que es importante conocer como las practicas aplicadas
por las empresas son percibidas dentro de la empresa y si esto tiene incidencia en la

capacidad de retencion de la misma.
La investigacion, fue de beneficio principalmente para la organizacion en la cual se va

a llevar a cabo, ya que le permitio conocer si las estrategias de retencion estan o no ligadas

a sus acciones socialmente responsables en cuanto al talento humano.
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OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Objetivo General

Determinar la relacion entre la Percepcion de Practicas Socialmente Responsable del Talento
Humano y las Estrategias de Retencion de los empleados, docentes a tiempo completo y
profesionales de la Universidad Cat6lica Andrés Bello (UCAB) (Sede Montalban).

Objetivos Especificos

- Evaluar la Percepcion de Practicas Socialmente Responsables del Talento Humano
de los empleados, docentes a tiempo completo y profesionales de la UCAB (Sede
Montalban).

- Evaluar la Percepcién de las Estrategias de Retencion del Talento Humano en los
empleados, docentes a tiempo completo y profesionales de la UCAB (Sede
Montalban).

- Determinar las variaciones que existen entre la Percepcion de Practicas Socialmente
Responsable del Talento Humano y las Estrategias de Retencién en la UCAB (Sede
Montalbéan).

Hipotesis de trabajo

HO: No existe relacion entre la Percepcidon de Précticas Socialmente Responsable del Talento
Humano y las Estrategias de Retencion.
H1: Existe relacion entre la Percepcion de Practicas Socialmente Responsable del Talento

Humano y las Estrategias de Retencion.
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CAPITULO I1I
MARCO TEORICO

En el presente marco tedrico, se pretende abordar con claridad toda la teoria
relacionada con la investigacion. Para ello, se profundizara en autores con diferentes puntos

de vista, que permitan dar una visual mas amplia respecto a las variables presentadas.

1. Responsabilidad Social Empresarial

El término de Responsabilidad Social Empresarial ha ido evolucionando con el pasar
de los afios, siendo conocido primeramente como una filantropia empresarial.
Posteriormente, se convierte en lo que se conoce en la actualidad y es aplicado por las
empresas como RSE. De esta manera como menciona, Bruni, (2015) “en la practica
empresarial de la posguerra angloamericana, la RSE se habia concretado principalmente

como filantropia empresarial” (p.35).

Antes de profundizar en el aspecto historico, es necesario conocer en qué se
diferencia la filantropia con la Responsabilidad Social Empresarial, segun Expoknews
(2007), menciona la filantropia como: “recurso dado a organizaciones humanitarias,
personas...propdsito especifico es mejorar la existencia de los seres vivos...” y la
Responsabilidad Social Empresarial como: “la contribucion activa y voluntaria de las
empresas para el mejoramiento social, econémico y/o ambiental, con el objetivo de mejorar
su situacion competitiva y su valor anadido.” Se puede decir entonces que, una diferencia
notable es la que la RSE es un aspecto espontaneo para mejorar la condicion interna y
externa; en cambio la filantropia es un instrumento que se le otorga a la empresa sin caracter

opcional para optimizar a los individuos.

Ahora bien, Peinado (2005), sefiala que “estas acciones filantropicas surgen como
respuesta a crisis econdmicas...” se puede colocar como ejemplo, la Gran Depresion que
sacudio Estados Unidos en el afio 1920, donde empresarios y gente con poder adquisitivo se
Vvio en bancarrota debido a esto. Correa, (2007) sefiala que “En el siglo XX, (...).1as acciones
de RSE se incrementaron, a raiz de la gran depresién, ocasionado por la crisis bursatil, la

cual trajo como consecuencia el desempleo masivo y la pobreza...” (p.91).
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Correa (2007), menciona una fase inicial y tres fases adicionales. La fase inicial,
“Ocurri6 durante el siglo XIX y la primera mitad del siglo XX; en este periodo no existe la

Responsabilidad Social Empresarial, (...)” (p.90).

La primera fase, “Se cristaliza en la primera mitad del siglo XX; en ella surge
espontaneamente la participacion voluntaria por parte de las organizaciones en la
comunidad, y por ellos éstas comienzan a aceptar la existencia de la responsabilidad, (...)”
(p.90). La segunda fase, “Se ubica en la segunda mitad del siglo XX, ya que la comunidad
en general comienza a tomar conciencia sobre la capacidad del sector privado para influir y
solucionar los problemas sociales, (...)” (p.90). Finalmente la altima fase, “En la década de
1960, muchas organizaciones, instituciones y el Gobierno intentan encontrar un método para
hacer frente al cambio social, (...)” (p.90). Como se aprecia, la Responsabilidad Social
Empresarial no fue una prioridad para las empresas en sus inicios, ya que no tomaban
acciones respecto a sus actividades productivas. Después de un proceso de convivencia con
las comunidades cercanas viene la preocupacion por parte de la empresa en como ayudarla

en las &reas que necesitaban.

Peinado (2005), opina que: “las fundaciones y las organizaciones no
gubernamentales estdn animando a las empresas a dar un paso hacia adelante y alejarse de
la filantropia tradicional hacia un comportamiento de ciudadania corporativa, (...)”. Para

afirmar esto, Correa y Flynn (2004) sefialan:

Durante la dltima década la responsabilidad social de la empresa se ha
convertido en un tema cada vez mas central en las agendas corporativas.
Muchas empresas han avanzado en el tema, yendo més alla del cumplimiento
de la ley o de la accion filantropica para considerar temas mas centrales del

negocio, como el manejo de riesgo, la innovacién, y la creaciéon de valor.
(p.15).

Esto significa que las organizaciones han considerado la RSE no como una obligacion
que deben imponer, sino como un factor que puede ayudarles a incrementar aspectos que
deben estar en continuo movimiento, donde La Responsabilidad Social Empresarial en el

mundo, esta tomando presencia en la mayoria de las empresas y no de un sector determinado.
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De esta manera se ha pensado y propuesto incorporar a sus objetivos de corto, mediano o
largo plazo proyectos relacionados a la RSE, esto para ligarlo a la vision y mision de la

misma. Referente a esto Correa (2007) indica:

No solo en los paises desarrollados, sino también en América Latina, en Asia
y en Africa, las organizaciones estan interesadas en la responsabilidad social
de las empresas en la medida en que ésta puede contribuir positivamente a sus

objetivos estratégicos. (p.93)

En América Latina, ésta surgié como una filantropia hasta convertirse en lo que se
conoce como Responsabilidad Social Empresarial (RSE), donde “histéricamente, gran parte
de la accion social del sector privado en Latinoamérica ha estado basada en creencias
religiosas y ético-morales de caracter individual. Eso se debe principalmente al gran peso de

las empresas familiares, (...)” (Peinado, 2011, p.66).

Por otro lado en el libro “En busca de la sostenibilidad” Avina (2011) menciona lo
siguiente: “Desde comienzos del siglo XX esta relacion empresa-comunidad se desarrolld
acorde a un contexto local caracterizado por la presencia de pequefias y medianas empresas
(pymes), usualmente de tipo familiar, que realizaban donaciones de forma habitual” (p.19).
La RSE fue naciendo por estas acciones que los duefios realizaban con la comunidad.
América Latina tiene diferencias con respecto a Europa, “Los asuntos laborales en esta
region no estan suficientemente tratados por la mayoria de las legislaciones nacionales
(comparados con Europa), (...). Es evidente que aun existen muchas dificultades que hacen

que la RSE evolucione mas lentamente, (...)” (Peinado, 2011, p.68)

Debido a que este proyecto sera realizado en Venezuela, es necesario indicar cémo ha

sido la evolucién de la RSE. Méndez (2008) comenta:
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Entre 1910 y 1930, cuando Venezuela se transforma en un pais “productor y
exportador de petrdleo, las empresas petroleras y las nacionales de
electricidad y manufactura de origen familiar, realizaron conjuntos
habitacionales para sus obreros y servicios educativos y sanitarios
complementarios, bajo el esquema de campo petrolero que los habia

influenciado.(p.1)

Se puede decir que a partir de la exportacion del petroleo, empez6 la preocupacion por
parte de la empresa para proporcionar comodidad a sus trabajadores, para que estos lograran
tener beneficios adicionales a los otorgados por las empresas a cambio de su trabajo
realizado. Con el pasar del tiempo hay nuevas caracteristicas Méndez (2008) comenta:

Los procesos de urbanizacion, que se despiertan en el pais y que impulsaron
la industrializacion a partir de las décadas de 1930, 1940 y 1950, permitieron
la creacién y consolidacion de grupos econdémicos venezolanos. (...) las
empresas extranjeras trajeron las fundaciones corporativas al pais, que
definitivamente incidieron en los estilos nacionales de relacion empresa-

sociedad. (p.1)

Hasta mitades del siglo XX, Venezuela ya contaba con industrias, esto debido a que
los extranjeros contaban con este conocimiento y lo adaptaron al nuevo entorno. Es a partir
de ese momento, cuando las empresas de otros paises se comienzan a instalar en Venezuela
y surgen inquietudes respecto a la relacién empresa-entorno. Las fundaciones sirvieron como
modelo/ejemplo para las interacciones entre las empresas y con la sociedad. Esto puede

afirmarse con lo dicho por Méndez (2008):

Hubo inversion extranjera directa en lo social e influencia norteamericana
sobre los modelos fundacionales venezolanos. Los grupos nacionales se
vincularon con la sociedad mediante acciones como fueron los servicios
sociales para sus trabajadores y la creacion de fundaciones de empresarios
con proyeccion hacia la comunidad en temas especificos como salud, ciencia,

historia, educacion y desarrollo agricola. (p.1)

En tal sentido, la cultura norteamericana, fue la que causé un mayor impacto en las

empresas venezolanas. Las empresas crearon mecanismos para sus trabajadores pero a su
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vez se creo lo que son las Fundaciones que atienden temas que consideran pertinentes y son

Ilevados a la comunidad/sociedad en donde los imparten.

Después del afio 1950, en los afios 60 las empresas tenian una disposicion positiva

hacia a sus trabajadores y sociedad asi lo resefia Méndez (2008):

La década de 1960 arroja un comportamiento social empresarial muy
proactivo, en la medida que surgieron muchas iniciativas impulsadas por
ciertos grupos econémicos que, actuando solos o en conjunto, desarrollaban
acciones hacia sus trabajadores o hacia la comunidad, fundamentalmente en

materia educativa. (p.2)

El empresariado venezolano siguié manifestando su preocupacion por los grupos de
interés a los cuales estaba ligado, esto fue creciendo y afianzado con la constitucion de 1961,

en relacion a esto Méndez (2008) comenta:

El fortalecimiento del Estado venezolano, consagrado en la constitucion de
1961 como empresario y responsable de los derechos sociales, gener6 una
respuesta empresarial activa de promocion social directa con la creacién de
organizaciones sociales empresariales, cambiando el rol de benefactor al de
promotor social. Los empresarios nacionales no aceptaron facilmente
encargarse de la filantropia residual en aquellos espacios que no ocupaba el
Estado. (p.1)

En los afios 1990 sucedieron acontecimientos que van a modificar el panorama de la

Responsabilidad Social Empresarial, asi Méndez (2008) lo sefala:

En la década de 1990 se dan tres elementos fundamentales: el proceso de
liberalizacién econdmica, la crisis bancaria y la apertura petrolera, lo cual
trajo nuevos grupos corporativos trasnacionales, una dimension del
empresariado nacional y el retorno al pais de las empresas petroleras
extranjeras. Todos elementos que influyeron y cambiaron el mapa de la

responsabilidad social empresarial. (p.3)

Tomando en cuenta los elementos anteriormente mencionados, Méndez (2008) destaca
que las organizaciones comenzaron a considerar el hecho de tomar acciones a sus

trabajadores y la sociedad que antes no tenian en cuenta, esto debido a que dichos
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acontecimientos no habian ocurrido anteriormente; permitiendo que estén preparadas para

sucesos similares en el futuro.

Luego de dar a conocer como ha sido la evolucion de la Responsabilidad Social
Empresarial en Venezuela, es pertinente saber como distintos autores la han definido para
detallar qué caracteristicas agregan o no y si poseen ciertas similitudes. La primera definicion

sobre RSE la plantea Molero (2016), autor venezolano:

La responsabilidad social empresarial (RSE) constituye el compromiso de
una organizacion en conocer los impactos que sus decisiones y actividades
tienen en sus empleados, en la sociedad y el medio ambiente, dando respuesta
a los mismos a través de comportamientos transparentes y éticos en un
desarrollo sostenible, al mismo tiempo que considere las expectativas de las
partes interesadas, cumpliendo con la legislacion local e internacional,

integrandose al quehacer cotidiano de la propia organizacion. (p.47)

Tomando en cuenta lo sefialado por el autor anterior, la organizacién debe de conocer
las consecuencias, los impactos de sus actividades, acciones y decisiones que perjudican a
sus trabajadores como a su entorno, por eso debe de existir por parte de esta, un sentido de
fidelidad; en tanto, incorporar la parte legal a nivel nacional como internacional que guiara

qué es lo correcto de lo que no.

La Comisién Economica para América Latina y el Caribe (CEPAL), sefiala que a
través de su analisis sobre la “Responsabilidad social corporativa en América Latina: una

vision empresarial.” donde los autores Correa, Flynn y Amit (2004) definieron la RSE como:

La responsabilidad de la empresa con la sociedad se entendia
tradicionalmente simplemente como filantropia. Hoy en dia se refiere méas
bien a una forma de hacer negocios que toma en cuenta los efectos sociales,
ambientales y econémicos de la accion empresarial, integrando en ella el
respeto por los valores éticos, las personas, las comunidades y el medio

ambiente. (p.15).

Estos autores, la definen como una manera de hacer que la empresa realice actividades
de caréacter social y las realiza siguiendo las normas por las cuales, esta mantiene su imagen
ante sus trabajadores y medio ambiente, que son sus valores. World Business Council for

Sustainable Development (como se cit6 en Correa, Flynn y Amit, 2014) define RSE como:
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La responsabilidad social empresarial es el compromiso que asume una
empresa para contribuir al desarrollo econémico sostenible por medio de la
colaboracion con sus empleados, sus familias, la comunidad local y la

sociedad en pleno, con el objeto de mejorar la calidad de vida (p.15)

Plantea que los actores a los cuales la RSE involucra, en la empresa (empleados) y la
sociedad con sus comunidades. Ahora bien, en la definicion planteada Chaufen (2006) se
hace hincapié en la medida que una organizacion “es responsable del impacto de sus acciones

sobre las personas afectadas por ellas.” (p.21).

Tomando en cuenta los planteamientos anteriores, se puede resaltar que existen puntos

caracteristicos que son esenciales cuando se habla de RSE, destacando:

1.1 RSE y Desarrollo sostenible

En diversos casos, la RSE es vista como un medio para alcanzar el desarrollo
sostenible, donde Alfonso y Antelo (2014), indican que:

La RSE es el rol que le toca jugar a las empresas en favor del desarrollo
sostenible, es decir del equilibrio entre el crecimiento econdmico, el bienestar
social y el aprovechamiento de los recursos naturales y el medio ambiente, lo

cual es vital para la operacion de los negocios (p.59).

En tal sentido, las organizaciones tienen un papel activo en cuanto al desarrollo
sostenible, ya que esto es beneficioso tanto para la organizacién como para el entorno que la
rodea y los que hacen vida en ella. Raufflet (2010), destaca que el desarrollo sostenible viene
dado segun la forma de reflexionar que tienen las organizaciones en torno a la solucion de
los problemas y “que trascienden e incluye las empresas, desafios que se hacen cada vez mas

agudos” (p.30)

Tomando en cuenta lo que plantean los autores anteriores, el desarrollo sostenible esta
ligado directamente con las préacticas de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) y es
una caracteristica que no se puede dejar de mencionar cuando se habla de acciones

responsables.
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1.2. RSE y Etica

Respecto al aspecto ¢ético de la RSE Correa (2007) menciona. “ser socialmente

responsable no significa solamente cumplir plenamente las obligaciones juridicas, sino

también ir mas all& de su cumplimiento invirtiendo mas en el capital humano, el entorno y

las relaciones con los interlocutores.” (p.94); donde la organizacién, va mas alla de lo exigido

por alguna normativa, y que los mismos estan ligados a los colaboradores que conforman la

empresa, de igual manera, sus acciones tienen consecuencias y resultados.

1.3. RSE y Stakeholders (grupos de interés)

En el Manual para la gestion del relacionamiento con los grupos de interés, segin

Castafio, Diaz y Lozano (2013), presentan los grupos de interés en sus respectivas

dimensiones, el cual su fuente es del “Modelo Comprometerse”. La figura es la siguiente:

Dimension Ambito  Grupo de Interés Subgrupo
S Personas naturales
racticas de ’ -
gobemanza de cinbler:o Personas juridicas
la empresa MPOTRING [ jnatituciones
Pblicas
Ed Indispensable
racticas con
Econdmica proveedores y Pgﬁ;gt:? Necesario
contratistas
De soporte
Practicas con Frecuentes
clientes y Clientes y =
Usuarios. usuarios | Pabiuales
QOcaslonales
Practicas Directivos
laborales y Profesionales
de Derechos Emplaxi03 Teenicos/Oneratt
e cnicos/Operarios
Social Organizaciones
Précticas con Comuritarias
lacomunidady | Comunidades |Lideres
sociedad Comunitarios
Autoridades Locales
Lideres
Medioambientales
Précticas ’ Entidades
Medioambiental Ambientales Medio Ambiente Reguladoras
ONG
medioambientales

Fuente. Madelo Comprometerse

Figura N°1. Cuadro de los grupos de interés

o stakeholders con su respectiva dimensién,
ambito y subgrupo.

Fuente: Manual para la gestion del relacionamiento
con los grupos de interés, (2013). P. 10.

A partir de la figura anterior, se aprecia que existen tres dimensiones: econdémica,

social y medioambiental; que muestran los grupos de interés pertenecientes a éstos y sus

31



subgrupos. Estos grupos de interés tienen propiamente sus dimensiones por los cuales son

ubicados o catalogados por la organizacion.

2. Dimensiones externas e internas.

La Responsabilidad Social Empresarial cuenta con dos dimensiones, en las cuales
estan repartidos sus diferentes grupos de interés, también conocidos como stakeholders como
se mencion0 anteriormente. A continuacion, se presenta a mayor profundidad cada una de
ellas, haciendo mayor énfasis en la dimension interna que serd la estudiada en el presente

trabajo de investigacion.

2.1. Dimension Externa:

Fernandez, 2009 (citado por Guzman, 2016): “frente a la sociedad en su conjunto,
proveedores, consumidores, clientes, contratistas, los denominados stakeholders o partes
interesadas que no son otros que colectivos con los que la empresa se relaciona y a los que
debe generar algun valor si se autodefine como socialmente responsable”. Esta dimension,
no considera a la empresa en si, significa que, lo relevante es el entorno donde ésta se
desenvuelve y a quienes afecta. Los clientes, son las personas a quienes la empresa quiere
llegar ofreciendo sus productos. Los proveedores, quienes le facilitan a la empresa lo que
necesita para que su produccion esté en funcionamiento. Los contratistas, aquellos que sirven

como medio para lograr algun fin especifico.

2.1.1. Gestion del impacto ambiental y de los recursos naturales.

Tomando en cuenta que la dimension externa es el entorno de la organizacién, La
Comisién de las Comunidades Europeas (2001) debe de cuidar y disminuir los dafios que
puede provocar. La empresa puede contactar con proveedores que podrian suministrarle
recursos que sean menos contaminantes lo que puede generar una subida en el tema
competitivo. De esta manera, se resalta la importancia de tener en cuenta las posibles

consecuencias que pueda tener la produccion de algun bien o servicio.
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También puede resultar ventajosa para la empresa al reducir sus gastos
energéticos y de eliminacion de residuos y disminuir los insumos y los gastos
de descontaminacion. Distintas empresas han determinado que un menor
consumo de materias primas puede redundar en un aumento de la rentabilidad

y competitividad. (Comision de las Comunidades Europeas, 2001, p.11)

2.2. Dimensién Interna.

Este aspecto, Guzman (2016) destaca que esta relacionado con el centro de la
organizacion, que son sus trabajadores y como la organizacion mediante recursos humanos,
puede lograr que éstos tengan sus necesidades profesionales e incluso personales cubiertas,
para poder generar un ambiente laboral adecuado, motivacion y desarrollo personal. En tal

sentido, el autor sefiala que:

Estd vinculada directamente con el aspecto humano y social de las
organizaciones, y es por medio de la gestién de recursos humanos (GRH) que
pueden materializarse el bienestar de su personal como principal grupo de
interés dentro de las mismas y que esta directamente involucrado con su

funcionamiento. (p.795)

El autor anterior, en su articulo la dimension interna de la responsabilidad social en
las micro, pequefias y medianas empresas del programa expopyme de la Universidad del

Norte, Jaramillo (2011) comenta que

Desde el punto de vista interno, la responsabilidad social se concibe como no
solo el respeto a los derechos de los trabajadores, la legislacion laboral y las
normas de la Organizacion Internacional del Trabajo. La empresa debe
trascender e invertir en el desarrollo personal y profesional de sus empleados,
asi como proporcionar una mejora en las condiciones y calidad de vida en el
trabajo, establecer un equilibrio entre la vida familiar y laboral, el
fortalecimiento de sus relaciones y un compromiso permanente con el respeto

a los derechos humanos y laborales. (p.170)
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Como bien su nombre lo indica, la Responsabilidad Social Interna, trata con todo lo
referente a los trabajadores y las personas que hacen vida dentro de una organizacion. Es por
ello que en muchas ocasiones suele estar ligada directamente al departamento de Recursos
Humanos, también conocido como Gestion del Talento Humano. La RSE Interna, se puede
ver relacionada con diferentes caracteristicas de la Gestion del talento humano, en areas
como reclutamiento y seleccidn, capacitacion, retencion de personal, entre otros. Cuando
esto sucede, podriamos hablar de que se realiza una gestion socialmente responsable, es
decir, utiliza estrategias o practicas en favor de su trabajador y de acuerdo a lo que necesita
y el contexto que lo involucra. En relacion a esto, se desglosara que es la gestion del talento
humano y algunos de los factores que dicha gestion conlleva. En este orden de ideas Guzman
(2016) senala:

Las demandas por una mejor calidad de vida son cada vez mayores, por lo
que la sociedad espera que las empresas proporcionen empleos pensando en
los trabajadores como seres humanos y ho como maquinas, reconociendo sus
derechos y obligaciones, y sus capacidades de desarrollo personal y

profesional.

Por lo que, surge la preocupacion de las empresas por entender las necesidades de
los colaboradores que hacen vida en ella, para asi lograr una gestion orientada a las
necesidades tanto de la empresa como los empleados.

A continuacion nos referimos a los aspectos claves de la RSE interna

I1. Gestion Socialmente Responsable del Talento Humano

Para las empresas, Chiavenato (2008) sefiala que el gestionar su talento humano puede
permitirles una direccién estable, uno de los principales deberes de la organizacién es tomar
en cuenta las necesidades de los empleados, debido a que son estos los que logran que la

empresa se mantenga en pie. Asimismo, el autor destaca que:

Los equipos de gestion de talento humano se libran de las actividades

operativas y se ocupan de proporcionar asesoria interna para que el area
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asuma las actividades estratégicas de orientacion global, de frente al futuro y

al destino de la organizacién y de sus miembros (p.42)

1. Gestidn socialmente responsable del talento humano

Para poder comprender qué significa la gestion socialmente responsable del talento
humano se va a proceder a desglosar cada palabra en sus términos para un mayor

entendimiento.

1.1. Gestién

La gestion segiin Huergo (s.f.), “implica también una concepcidon y una practica
respecto al poder, de la administracion y la circulacién del mismo y de las formas de construir
consensos y hegemonias dentro de una determinada organizacion o institucion” (p. 3). Las
organizaciones deberian dirigir y administrar sus operaciones en funcidén a sus principios, es

decir, mision, vision y los objetivos trazados.

1.2 Socialmente responsable
No creemos que exista la empresa 100% perfecta o la organizacion
completamente sustentable; s6lo empresas con practicas responsables que
dependiendo de las circunstancias, las estrategias, la profundidad de la
ejecucion e incluso el entendimiento del tema, tienen distintos resultados.

(Maya y Maram, s.f. p.2)

A partir de lo expuesto anteriormente por los autores, una organizacion no puede
realizar sus actividades de manera irresponsable tanto interna como externa. Interna, porque
los trabajadores son los que le aportan y mejoran la produccién y si ésta no los integra y
considera, puede que exista una brecha. Externa, porque perjudica a su entorno, es decir,

medio ambiente, clientes, proveedores, entre otros.

Esto indica que las empresas sus acciones debe ser en pro, a favor, asi se menciona a

continuacion:

Las empresas responsables son aquellas que se preocupan por sus colaboradores,
por reducir sus impactos, por mejorar su cadena de valor, por velar por el medio
ambiente, por tener gobiernos transparentes, por generar negocios inclusivos.

(Maya y Maram, s.f p.15)
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1.3 Talento Humano
No solo el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en este grupo,
sino también otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad:
conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes,

actitudes, habilidades, potencialidades, salud, etc. (Esparragoza, s.f. p.3)

Importancia

La importancia de la Gestion Socialmente Responsable del Talento Humano, radica en
la forma que tiene la empresa de direccionar o administrar considerando sus acciones y como
estas pueden llegar a afectar a sus colaboradores o trabajadores; donde la organizacion debe
tener como prioridad ndmero uno a sus stakeholders. Mejia, Bravo y Montoya (2013)

sefalan:

El talento humano no puede desarrollarse de manera espontanea, se necesita
un complejo estructural que permita potenciar al trabajador respaldando su
talento humano, independientemente del lugar que ocupe dentro de la
jerarquia laboral. De esta forma el objetivo principal de una organizacién
empresarial debe de ser potenciar el desempefio del trabajador, tratando de

gue su accion tenga efectos en toda la cadena productiva. (p.6)

1.4 Gestion del Talento Humano
Con el objetivo de aumentar su competitividad, requieren colaboradores que cumplan
con los requisitos propios de la misma y de la vacante, por lo que para atraerlo y que

permanezcan en la empresa se emplean una serie de medidas, siendo:

Actualmente, uno de los desafios mas importantes a los que se enfrentan las
empresas es atraer a trabajadores cualificados y lograr que permanezcan a su
servicio. En este contexto, las medidas pertinentes podrian incluir el

aprendizaje permanente, (...).Ia mejora de la informacion en la empresa, un
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mayor equilibrio entre trabajo, (...). (Comisién de las Comunidades Europeas,
2001, p.9)

Expuesto al inicio, el retener a trabajadores con las habilidades que la empresa necesita
se ha convirtiendo en una labor complicada, esto porque la situacion econémica ya no es el
unico factor que le impide quedarse, sino, que se han abierto posibilidades que el trabajador
considera para mejorar su calidad de vida. Como sefiala Browell (2001) “La supervivencia
y el éxito de las empresas en los proximos afios dependeran principalmente del personal. Las
personas pueden marcar, y lo hacen, la diferencia dentro de las compafiias y suelen ser sus

activos mas valiosos” (p.10)

1.4.1 Descripcién y andlisis de cargo

El analisis de cargo o puesto de trabajo Urquijo y Bonilla (2008) lo definen como “(...)
una investigacion sistematica, esto es, desarrollada mediante procedimientos logicos e
instrumentos idoneos, de los elementos constitutivos (intrinsecos y extrinsecos) del puesto
de trabajo” (p.100)

1.4.2 Reclutamiento y seleccion

Segun Cancinos (2015) en su trabajo de investigacién menciona lo siguiente:

El reclutamiento y seleccidn de personal inician desde que se genera un puesto
vacante en la organizacion y finalizan con un perfil completo de habilidades,
actitudes y competencias de cada postulante de acuerdo a lo que se requiere en

el perfil del puesto. (p.1)

Las empresas al tener una vacante, entran en la busqueda de la persona adecuada que
requiere para ese puesto y al analizar sus habilidades, destrezas, competencias, selecciona el

que encaje para ese perfil.
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1.4.3 Proceso de capacitacion

En la actualidad la capacitacion es primordial para cualquier empresa, ya que
provee muchos beneficios en cuanto el desempefio laboral de los empleados o
cualquier personal; es de suma importante que se esté en constante actualizacion
a las diversas formas de trabajo, porque esto seria de utilidad para poder alcanzar
los objetivos establecidos consiguiendo un alto nivel de competitividad. (Cejas
y Acosta, 2012, p.152).

El tener colaboradores actualizados en las Ultimas tendencias, permite que el
desempefio sea el adecuado. Estas tendencias laborales van a permitir un aumento de
competitividad dentro de la empresa, como fuera, es decir, en el mercado laboral,
entendiendo que esto se da porque la competitividad es un elemento que puede generarse y
es debido a que su talento humano esté apto, formado y preparado para cumplir y superar las

expectativas exigentes.

1.4.4 Salud y seguridad en el lugar de trabajo.

La salud y seguridad en el trabajo son topicos que las empresas manejan para con sus
productos como para con los demas, porque puede resultar desfavorable el no

implementarlos.

Las empresas, los gobiernos y las organizaciones profesionales estan buscando
cada vez con mayor intensidad modos complementarios de promover la salud y
la seguridad utilizdndolas como condiciones para adquirir productos y servicios
de otras empresas y para promocionar sus propios productos o servicios.

(Comisidn de las Comunidades Europeas, 2001, p.9)

1.45 Adaptacion al cambio: “Reestructurar desde un punto de vista socialmente
responsable significa equilibrar y tener en cuenta los intereses y preocupaciones de todos los
afectados por los cambios y las decisiones” (Comision de las Comunidades Europeas, 2001,

p.10). Para la empresa considerar implementar un cambio, debe conocer como va a influir,
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como los implicados reaccionar y cuanto tiempo llevara a cabo la adaptacion a éste por lo

que es recomendable hacer estudios previos.

I11. Estrategias de Retencién de Personal

Esta area es particular porque es la que tiene el poder de hacer que los trabajadores
tomen la decision de permanecer dentro de la organizacion.

Los procesos de retencion de personal, segin Chiavenato (2008) ““(...) tienen por
objetivo mantener a los participantes satisfechos y motivados, asi como asegurarles las
condiciones fisicas, psicoldgicas y sociales para que permanezcan en la organizacion, se

comprometan con ella y se pongan la camiseta” (p. 440).

La retencion en el tiempo
AMNMTES AHDRA

Viejos paradigmas dea Nuswvas estrategias de
retemcidn retencidn

Los pagueates de Las nuea
CcOompansacitm y

beneficios son al foco da

la estrategia de reteamncidm.

VWisidgn de corto plazo Unm enfoque de largo

an o gue s refiere a la plazo hacia la rebencidm

raremcidm. nacasita un modelo
caherante en al quea los

wvalores orgamizacionales,
el camino de carrera vy los
sistemas de recompansas
wvayan de la mano.

Foco de la carrera:
consaguir el trabajo vy
subvir por la escalera
profesional.

Los valores El compramiso vy al

agrganizaciomales son invalucramiento con los

axplicados en la misidn de valores v cultura de la

la compafia. firma son clave para la
retencidn.

Figura N° 2. La Retencion en el Tiempo.
Fuente: Hatum, A. (2009) Cuadro de la Retencidn en el Tiempo.P.29

Las préacticas y estrategias de retencién estan ligadas a varios de los procesos del
departamento de recursos humanos. Es por ello, que este, es uno de los factores que lo

compone como se menciona anteriormente.
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Hatum (2009) sefiala que “algunas empresas lideres se estan enfocando en estrategias
de retencion que apuntan a otras dimensiones; entre ellas, la importancia de la identidad
organizacional, las compensaciones y las recompensas, asi como las ideas de carrera y
empleabilidad.” (p.26). Asimismo, se observa como los métodos tradicionales como un
aumento de salario para retener al personal, ya no son suficiente. Un ejemplo claro de esto,
esta en las empresas grandes como Google, tienen un modelo de gestion de RRHH particular,

en el cual su principal objetivo es la motivacién personal a sus empleados.

La retencion del personal es importante principalmente porque permiten mantener la
ventaja competitiva, ya que, el talento humano, son los que llevan al éxito a cada
organizacion. Adicional a esto, como indica Jiménez (2017) “Por un lado, por la pérdida
que supone a nivel productivo la marcha de un empleado talentoso y, por otro lado, por el
coste econdmico que conlleva que un nuevo trabajador alcance su mismo nivel de
conocimiento y talento.” Cabe destacar, que es importante priorizar la retencion del personal
para evitar los altos niveles de rotacion, lo cuales pueden causar inestabilidad en la
organizacion, referente a esto, Gonzalez (2009) “El término “rotacion de recursos humanos”
se entiende como la fluctuacion del personal entre una organizacién y su ambiente.” (p.55)

es decir, la entrada y salida de personal.

1.1 Motivacion y satisfaccion laboral
Los términos de motivacion y satisfaccion laboral, se encuentran ligados a la capacidad

de retencion del talento.

La motivacion puede variar segun las necesidades de cada individuo, como menciona
Robbins (2004):

Para llevar al méximo la motivacion de los empleados, hay que entender y
responder a esta diversidad. ;Como? La palabra clave que nos guie debe ser
flexibilidad. Hay que prepararse para disefiar horarios, planes de compensacion,
prestaciones, instalaciones, etc., de modo que correspondan a una diversidad de

necesidades (p.207)

Es decir, las empresas deben tener la capacidad de adaptacion para poder entender

las necesidades de los trabajadores y encontrar la féormula para ligar las mismas con los
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objetivos de la empresa, o de tal manera que no tenga un impacto negativo en lo interno de

la organizacion. Sin embargo, Almoyna (2010) opina que:

Una organizacién no pueden motivar a sus empleados, lo que si pueden hacer es
generar un "clima laboral" donde crezca la automotivacion. Este repercute sobre
las motivaciones de los demas empleados y sobre su correspondiente
comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de
consecuencias para la organizacion como, por ejemplo, productividad,

satisfaccion, rotacién, adaptacion, etc.

De la motivacién y satisfaccion de personal, se derivan una cantidad de contenidos que
pueden ser determinantes para evaluar la capacidad de retencién del talento en una empresa.
Dichos elementos que se presentan a continuacién, y pueden ser utilizados como

herramientas para llevar a cabo el proceso de retencién.

1.2 Reconocimiento:

El que la empresa le haga saber a sus empleados que sus actividades laborales son bien
recibidas por ésta, puede ocasionar que el empleado aumente su nivel 6ptimo de trabajo para

continuar aportando valor a la organizacion.

Barragan, Castillo y Guerra (2009) sefiala:

Tan importante como el esfuerzo es el que la organizacidn pueda ser capaz de
reconocer el comportamiento y desempefio de los empleados y esto se traduce
en efectos tangibles y positivos al incrementar los niveles de satisfaccion y

retencion... (p.151)

Esto afirma lo mencionado por Barragan (et.all) (2009) “la gente se compromete por

coémo se le valora y reconoce su trabajo, por lo que la empresa representa para los empleados
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y por los valores y beneficios emocionales que sea capaz de ofrecerles” (p.152) Reconocer
el trabajo de los empleados, mediante conmemoraciones formales o informales, ayuda a que
los empleados se sientan parte de la organizacion y noten que su trabajo esta siendo tomado

en cuenta, es decir, que el esfuerzo que hacen aporta valor a la empresa.

1.2.1 Reconocimiento informal.

Barragan (et. al) (2009) “se trata de un sistema que de una forma simple, inmediata y
con bajo costo refuerza el comportamiento de los empleados” (p. 153), es decir, pueden ser

de manera inmediata y sin haber un evento especifico.

1.2.2 Reconocimiento formal.

Barragén (et. al) (2009) “es la base de una estrategia de reconocimiento que, orienta
eficazmente hacia la retencion de empleados™ (p. 153). Este tipo de reconocimiento es el la
empresa utiliza para conmemorar en eventos a empleados que han cumplido con labores
hacia la empresa. Asi igualmente lo afirman éstos autores, “Se utiliza comunmente para
felicitar a un empleados por sus afios de antigiiedad, celebrar los objetivos y logros de la

organizacion, reconocer gente extraordinaria...” (p.153)

1.3. Autoestima

La autoestima de los colaboradores se puede desarrollar “a partir de la interaccion
humana, mediante la cual las personas se consideran importantes una para las otras. El yo
evoluciona por medio de pequenos logros, los reconocimientos y el éxito” (Naranjo, 2007,
p.2). Mientras que a un trabajador le sean reconocidos los esfuerzos y tengan continua
comunicacion e interaccion con otros trabajadores, supervisor y gerentes ocasiona que la

autoestima aumente. Siguiendo este orden de ideas, Veliz (2016) sefiala:

Cuanto mas positivo sea la retroalimentacion (feedback) hacia el trabajador a

través de comentarios y gestos positivos, mas aumentara su satisfaccion e
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incrementar el nivel de colaboracion hacia el supervisor o bien puede ser en

muchos casos a sus demas comparieros de labor. (p.13)

1.4 Autodesarrollo

El colaborador debe conocer sus habilidades y sus oportunidades de mejora, es decir,
lo que maneja y domina junto con lo que no le resulta familiar. En tanto, debe proponerse el
reto de superar sus debilidades para asi dominarlas. Asi lo afirma Montoya, Portillay Villa

(2008):

Esta claro que el desarrollo de personal es un reto, ya que se trata de conocer
y superar las propias limitaciones, asi como también robustecer los puntos
fuertes. Se trata entonces de ponerse en accion, consciente que se el resultado

principal serd la mejora de la calidad de vida. (p.118)

1.5 Oportunidades de crecimiento
Segun, Rojo (2014)

La planeacion de carrera busca la motivacion de los trabajadores haciéndolos
ver la posibilidad de lograr desarrollar una carrera interna dentro de la
organizacion, por lo que, en caso de que se le presenten otras oportunidades
dentro de otras empresas, el trabajador sabe que dentro de su actual trabajo

también tiene la posibilidad de nuevas oportunidades y desafios. (p.30)

Los colaboradores dentro de la organizacion, deben tener un plan de carrera adecuado
al cargo que desempeifian; por ejemplo, de ser analistas quieren llegar a tener el cargo de
gerente por lo que si otras empresas le ofrecen el mismo cargo, lo probable sea que se quede
donde pueda superar su calidad como trabajador y asi desarrollarse en el plano laboral

plenamente.
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1.6 Compensacion y beneficios

Flores y Sepulveda (2008) afirman que “uno de los objetivos de las organizaciones
para alcanzar sus propios intereses es utilizar distintos tipos de incentivos o compensaciones
para que éstos se sientan motivados y comprometidos con el trabajo que realizan” (p.4).
Como organizacion, se debe procurar que los trabajadores realicen sus actividades diarias
para que asi se logre alcanzar las metas u objetivos propuestos. Los planes de compensacion
suelen formar parte de las estrategias empresariales para motivar a los trabajadores en el

desarrollo de su carrera dentro de la organizacion.

Como parte de los resultados de un estudio de investigacion entre los beneficios y la

motivacion a los empleados, Nazario (2006) concluye que:

Un correcto planeamiento e implantacién de un plan de beneficios debe estar
alineado con las politicas generales de recursos humanos, atendiendo
especialmente a procesos claves como la seleccion del personal necesario, las
correctas relaciones laborales, y el desarrollo de los colaboradores de

cualquier jerarquia. (p.143)

Por lo general, este tipo de incentivos y beneficios a los trabajadores van de la mano
con las evaluaciones de desempefio, ya que estas ayudan a que los empleados se sientan con

mayor entusiasmo al realizar las actividades y asi alcanzar dichos beneficios.

IV.- Aspecto legal.

En Venezuela no existen leyes especificas o directamente dedicadas a la RSE. Sin
embargo, teniendo en cuenta que en la siguiente investigacion se planea profundizar en la
dimension interna de la RSE, especificamente de la Gestion Responsable del departamento
de RRHH, la cual esta relacionada con los trabajadores e individuos que hacen vida dentro
de la organizacion como se menciond anteriormente, la Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT), incluye algunos articulos referentes a los

beneficios que estos deben percibir, algunos de ellos son:
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Articulo 13 Promocidn y proteccién de la iniciativa popular en el trabajo.

En la aplicacién de las disposiciones de esta Ley se protegerd y facilitara el
desarrollo de entidades de trabajo de propiedad social, la pequefia y mediana
industria, la microempresa, las entidades de trabajo familiar, y cualquier otra
forma de asociacion comunitaria para el trabajo gestionadas en forma
participativa y protagénica por los trabajadores y las trabajadoras, con el
objetivo de satisfacer las necesidades materiales, sociales e intelectuales de
las familias, la comunidad y el conjunto de la sociedad en el marco de la
justicia social mediante los procesos de educacion y trabajo, fundamentales

para alcanzar los fines esenciales del Estado. (p.16)

Articulo 20 lIgualdad y equidad de género

Los patronos y patronas, aplicaran criterios de igualdad y equidad en la
seleccion, capacitacion, ascenso Yy estabilidad laboral, formacion profesional
y remuneracion, y estan obligadas y obligados a fomentar la participacion
paritaria de mujeres y hombres en responsabilidades de direccion en el

proceso social de trabajo. (p.18)

Articulo 21 Principio de no discriminacion en el trabajo.

Son contrarias a los principios de esta Ley las practicas de discriminacion. Se
prohibe toda distincion, exclusion, preferencia o restriccion en el acceso y en
las condiciones de trabajo, basadas en razones de raza, sexo, edad, estado
civil, sindicalizacion, religion, opiniones politicas, nacionalidad, orientacion
sexual, personas con discapacidad u origen social, que menoscabe el derecho
al trabajo por resultar contrarias a los postulados constitucionales. Los actos
emanados de los infractores y de las infractoras seran irritos y penados de

conformidad con las leyes que regulan la materia. No se consideraran



discriminatorias las disposiciones especiales dictadas para proteger la
maternidad, paternidad y la familia, ni las tendentes a la proteccion de los
nifios, nifias, adolescentes, personas adultas mayores y personas con
discapacidad. En las solicitudes de trabajo y en los contratos individuales de
trabajo, no se podran incluir clausulas que contrarien lo dispuesto en este
articulo. Ninguna persona podra ser objeto de discriminacion en su derecho

al trabajo por tener antecedentes penales. (p.18)

Articulo 34 Actividades prohibidas en los centros de trabajo. “Se prohibe la venta

y consumo de bebidas alcohdlicas, sustancias psicotropicas y estupefacientes, el

establecimiento de juegos de azar y casas de prostitucion, y el porte de armas en los centros

de trabajo.” (p.34)

Articulo 44 Participacion en salud y seguridad

Los patronos o patronas estan en la obligacion de garantizar que los delegados
y delegadas de prevencion dispongan de facilidades para el cumplimiento de
sus funciones, y que los comités de salud y seguridad laboral cuenten con la
participacion de todos y todas sus integrantes, y sus recomendaciones sean

adoptadas en la entidad de trabajo. (p.44)

Por mencionar, otros articulos:
- Articulo 97 Proteccion de la familia y el Ingreso
- Articulo 162 Becas de estudio
- Articulo 164 Acoso laboral

- Articulo 165 Acoso sexual
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CAPITULO IV
MARCO REFERENCIAL

Esta investigacion se realizé en la Universidad Catolica Andrés Bello (UCAB) sede
Montalban, Caracas. Es una institucion de educacion superior de la Compafiia de Jesus,

fundada en la ciudad de Caracas en el afio 1953.

Su fuente de ingresos son: matriculas y pensiones provenientes de estudiantes,

aportes, donaciones, herencias/legados, comunidades y derivados de convenciones licitas.

La UCAB cuenta con tres sedes: en la Region de Guayana, Los Teques (Estado
Miranda) y Montalban (Distrito Capital).

1.- Objetivos y Mision

1.1.- Objetivos?:

1.1.1- La Universidad es fundamentalmente una comunidad de intereses
espirituales que reune a autoridades, profesores y estudiantes; en la tarea de buscar
la verdad y afianzar los valores trascendentales del hombre.

1.1.2- La UCAB es una institucién al servicio de la Nacion y le corresponde
colaborar en la orientacion de la vida del pais mediante su contribucion doctrinaria
en el esclarecimiento de los problemas nacionales.

1.1.3-La Universidad debe realizar una funcion rectora en la educacion, la
cultura y la ciencia. Para cumplir esta misién, sus actividades se dirigiran a crear,
asimilar y difundir el saber mediante la investigacion y la ensefianza; a completar la
formacion integral iniciada en los ciclos educacionales anteriores, y a formar los
equipos profesionales y técnicos que necesita la Nacion para su desarrollo y progreso.

1.1.4.-La ensefianza universitaria se inspirard en un definido espiritu de

democracia, de justicia social y de solidaridad humana, y estara abierta a todas las

1 https://www.ucab.edu.ve/informacion-institucional/acerca-de-la-universidad/
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corrientes del pensamiento universal, las cuales se expondran y analizaran de manera

rigurosamente cientifica.

1.2.- Mision:?

1.2.1.- Contribuir a la formacion integral de la juventud universitaria, en su
aspecto personal y comunitario, dentro de la concepcion cristiana de la vida.

1.2.2.- Esforzarse por acelerar el proceso de desarrollo nacional, creando
conciencia de su problematica y promoviendo la voluntad de desarrollo. Por lo
mismo, concedera especial importancia a la promocién de los recursos humanos y
particularmente de la juventud, a fin de lograr la promocion de todo hombre y de
todos los hombres.

1.2.3.-Trabajar por la integracion de América Latina y por salvaguardar y
enriquecer su comun patrimonio histérico-cultural; por la mutua comprension y
acercamiento de los pueblos de nuestro continente; por la implantacion de la justicia
social; por la superacion de los prejuicios y contrastes que dividen y separan a las
naciones, y por el establecimiento de la paz, fundada en hondo humanismo
ecumenico.

1.2.4.- Irradiar su accion, especialmente a los sectores mas marginados de la
comunidad nacional.

1.2.5.- Promover el dialogo de las Ciencias entre si y de estas con la Filosofia
y la Teologia, a fin de lograr un saber superior, universal y comprensivo, que llene
de sentido el quehacer universitario.

2.- Unidades de apoyo?

Estan conformadas por una serie de departamentos que tienen como objetivo
enriquecer la comunidad universitaria. Para que el paso del estudiante por la

universidad sea una experiencia vital. Los departamentos son:

1. DIDES: promueve a través de diversas actividades el bienestar estudiantil.
2. ldentidad y Mision: desarrollo acciones para promover la identidad ucabista.

2 https://www.ucab.edu.vel/informacion-institucional/acerca-de-la-universidad/
8 https://www.ucab.edu.vel/informacion-institucional/unidades-de-apoyo/
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CADH: brinda apoyo psicoldgico y promueve la adaptacion del estudiante.
CIE UCAB: disefia e implementa estrategias para el emprendimiento.
Cultura: desarrolla, apoya y difunde las manifestaciones artisticas.

Deportes: realiza actividades deportivas para fortalecer la formacion integral.
Internacionalizacion: disefia y planifica estrategias de internacionalizacion.
Cooperaciéon Econdmica: apoyo econémico a los estudiantes.

Apoyo Educativo: realiza acciones para incrementar el rendimiento

académico.

10.Parroquia Universitaria: celebracion de sacramentos para la comunidad.

11.Desarrollo de Lenguas Extranjeras: aprendizaje y practica de distintos

idiomas.

12.Direccidn de Tecnologias de Informacion: apoyo tecnoldgico a la comunidad.

13.Calidad y Mejora Continua: promueve la calidad como un valor.

14.Sustentabilidad Ambiental: promueve conciencia ambiental.

15.Centro de Estudios en Linea: apoyo TIC en las modalidades de las clases.

16.Direccion de Promocion: atrae contribuyentes e inversionistas.

3.- Facultades y Escuelas

e Facultades

1.
2.
3.
4.
5.

Facultad de Ciencias Econdmicas y Sociales
Facultad de Humanidades y Educacién
Facultad de Derecho

Facultad de Teologia

Facultad de Ingenieria

e [Escuela

© N o g B~ D

Escuela de Administracion y Contaduria
Escuela de Ciencias Sociales

Escuela de Economia

Escuela de Comunicacién Social
Escuela de Educacion

Escuela de Filosofia

Escuela de Letras

Escuela de Psicologia
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9. Escuela de Derecho
10. Escuela de Teologia

11. Escuelas de Ingenieria Civil, Industrial, Informatica y Telecomunicaciones.

4.- Centros e Institutos de Investigacion*

Se encuentran en constante actividad para aportar datos que contribuyan con las
soluciones de los problemas fundamentales que tiene Venezuela en contexto con el

desarrollo global. Los centros e institutos de investigacion son:

Instituto de Investigaciones Econdmicas y Sociales.
Instituto de Investigaciones Historicas.

Instituto de Investigaciones Juridicas.

Centro de Derechos Humanos.

Centro de Investigacion de la Comunicacion.
Centro de Investigacion y Desarrollo de Ingenieria.
Centro de Investigacion y Formacion Humanistica.

Nucleo de Estudios sobre la Delincuencia Econémica.

© 0o N o g bk~ w D

Centro de Investigacion y Evaluacion Institucional.
10. Centro de Estudios Politicos y Gobierno.
11. Centro de Investigacion, Innovacion y Desarrollo Académico.

12. Centro de Investigacion para la Educacién, Productividad y la Vida.

La UCAB esta comprometida con su personal (talento). En la siguiente figura se

observa como el talento esta conformado.

4 https://www.ucab.edu.ve/investigacion/centros-e-institutos-de-investigacion/
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CONECTAR

INNOVAR

Figura N° 3: Conformacion del Talento segun la Universidad Catdlica Andrés Bello.

Fuente: Pagina web de la UCAB. https://talento.ucab.edu.ve/nosotros/

Conectar: estrategias e iniciativas mediante las cuales atraemos e incorporamos al
talento con las competencias que la universidad requiere y vinculamos a los colaboradores a

las iniciativas o proyectos impulsados desde la Direccion General de Recursos Humanos.

Inspirar: estrategias e iniciativas a traves de las cuales se identifican y desarrollan
las competencias que requiere nuestro talento para lograr un desempefio excelente.

Contamos con un sistema de indicadores y control de la gestion del talento humano.

Innovar: estrategias e iniciativas que ponemos en practica para compensar a nuestros

colaboradores como intercambio por su tiempo, talento, esfuerzo y resultados.

En relacion con el punto anterior, la UCAB emitié el Comunicado “Seguimos unidos
y comprometidos” el dia 11 de Abril de 2019 informando que se ha acordado dar un aumento
salarial del 50% debido al entorno del pais. ° Esto indica que la universidad esta al pendiente
de las necesidades que tiene su personal debido al entorno, por lo que ofrece aumentos en

sus salarios.

Shttps://talento.ucab.edu.ve/wp-content/uploads/sites/2/comunicado 11 abril 2019.pdf
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CAPITULO V.
MARCO METODOLOGICO

1. Disefioy tipo de investigacion

Se utiliz6 un disefio de investigacion no experimental, definido por Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010) como “estudios que se realizan sin la manipulacion deliberada
de variables y en los que s6lo se observan los fendmenos en su ambiente natural para después
analizarlos” (p.149), es decir, este tipo de estudios es aquel que se lleva a cabo sin realizar

una manipulacién deliberada de las variable (Kerlinger, 1979).

Mas especificamente, la investigacion tuvo un disefio transeccional o transversal
porque “recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico” (p.151) al momento de

la entrega del instrumento, la muestra responde en ese lapso de tiempo.

El tipo de investigacion es correlacional, definido por Herndndez, Fernandez y
Baptista (2019) “tiene como finalidad conocer la relacion o grado de asociacion que exista

entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular” (p. 81)

2. Unidad de andlisis, poblacion y muestra

2.1 Unidad de anélisis

Tomando en cuenta la definicién de unidad de analisis propuesta por Hernandez, et
al, (2006) la unidad de andlisis hace referencia “a quienes van a ser medidos en una
investigacion” (p.209), esta estuvo conformada por la Universidad Catdlica Andrés Bello,
en la sede Montalban; siendo, la unidad de estudio estuvo conformada por empleados,
docentes a tiempo completo y profesionales.

2.2 Poblacion
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Tomando en cuenta que la poblacion se define como la totalidad del fenémeno que
se pretende estudiar, donde sus unidades correspondientes poseen una caracteristica comin
(Tamayo y Tamayo, 2004). Asimismo la poblacion estuvo conformada por 834
colaboradores entre empleados, docentes a tiempo completo y profesionales de la
Universidad Cat6lica Andrés Bello (Sede: Montalban).

De acuerdo a los datos suministrados por el Departamento de Recursos Humanos, la

poblacién hasta la fecha del 31 de mayo de 2019, en la sede de Caracas es la siguiente:

e Docentes a tiempo completo: 286
e Profesionales: 289

e Empleados: 258

2.3 Muestra

La muestra se define, segin Bavaresco (2001), como el subconjunto de la poblacion
a estudiar.

Al ser la poblacién extensa, se llevé a cabo el calculo del tamafio de la muestra con
el objetivo de obtener un conjunto de empleados, docentes a tiempo completo y
profesionales fuese representativo. Asimismo, se procedié a calcularla con la siguiente
formula:

_ No?z?
(N —1)e?2 + g2z2

T

n: tamafio de la muestra
N: tamafio de la poblacién total
o: representa la desviacion estandar de la poblacion.
Z: nivel de confianza
e: nivel de error
Posteriormente, se llevo a cabo un muestreo de tipo estratificado, donde Casal y Mateu
(2003), sefialan que consiste en dividir la poblacion en subgrupos tomando en cuenta una

caracteristica determinada y después se llevé a cabo un muestreo cada grupo de forma
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aleatoria con el objetivo de obtener la parte proporcional de la muestra. En tal sentido, ésta
puede estar definida como la division de la poblacion total en subconjuntos, donde los

elementos que lleguen a conformarlos poseeran caracteristicas comunes.

Dicha férmula se emple6 con un nivel de confianza del 90% y un error del 10%, por
lo que la tabla que a continuacion se presenta, contiene la cantidad de empleados, docentes
a tiempo completo y profesionales de la Universidad Catolica Andrés Bello (Sede

Montalban) elegidos de forma aleatoria:

e Docentes a tiempo completo: 55.
e Profesionales: 55.

e Empleados: 54

En cuanto a la distribucion de frecuencia segin la némina a la que pertenece el

colaborador, la informacién se presenta de la siguiente forma:

Tabla N° 1

Distribucion de frecuencia segin la némina a la que pertenece

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
Docentes tiempo completo 55 33,5 33,50
Profesionales 54 32,9 32,90
Empleados 55 33,5 33,50
Total 164 100 100

Fuente: Arcela 'y Moya (2019)

De acuerdo con la tabla nro. 1, un 33,50% de los colaboradores encuestados
pertenecen a la nomina de docentes a tiempo completo, equivalente a 55 colaboradores
representado un 33,50% al igual que los empleados 33,50% mientras que los profesionales
tienen 54 colaboradores con 32,90%. Esta distribucion fue previamente determinada segun

criterios metodologicos presentados anteriormente.
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3.- Definicion conceptual y operacional de las variables

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) definen una variable como “propiedad que
puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse.” (p.93). Las
variables del estudio son: Percepcion de las practicas socialmente responsables y la
Capacidad de retencion. En tal sentido, la definicion conceptual para cada una de ellas es:

3.1.- Percepcion de las practicas socialmente responsable.

Definicion conceptual: (...) Las empresas responsables son aquellas que se preocupan
por sus colaboradores, por reducir sus impactos, por mejorar su cadena de valor, por velar
por el medio ambiente, por tener gobiernos transparentes, por generar negocios inclusivo.

(Maya y Maram, s.f p.15)

Definicion operacional: segun Peldez y Garcia (2014), las dimensiones que comprende

la Percepcion de Practicas Socialmente Responsables son 8:

eRespeto al individuo; equidad y diversidad: principios y acciones que emprende la
empresa

eParticipacion de los empleados en la gestion de la empresa: précticas de
comunicacion al interior de la empresa que motiva la participacion.

eRelaciones con sindicatos y grupos de trabajadores organizados: politicas y
estrategias de la empresa que buscan garantizar una relacién arménica.

e Distribucion de los beneficios de la empresa: politicas y acciones de la empresa
orientadas para acceder a los beneficios.

e Desarrollo profesional y empleabilidad: practicas orientadas a mejorar la formacion
y desarrollo.

e Cuidado de la salud, seguridad y condiciones de trabajo: acciones para garantizar la
salud y bienestar.

e Jubilacion y despidos: acciones orientadas para acceder a la jubilacion.

eFamilia de los colaboradores: acciones para contribuir al bienestar de la familia de

los trabajadores.
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Se emplearon las ocho (8) dimensiones ya que engloba lo necesario para conocer las
préacticas empleadas en la UCAB

3.2.- Estrategias de Retencion.

Definicion conceptual: de acuerdo con Vidal (2012), para retener el talento hay que
conocer cuales son las necesidades de los trabajadores, para asi como organizacion saber
qué posibilidad tengo de poder cumplirlo, por lo que se debe averiguar qué necesidades estan

presentes.

Definicion operacional: de acuerdo con Gonzalez (2009), existen 18 dimensiones para
las estrategias de retencién de personal. Donde 5 son de caracter monetario y 13 de caracter

no monetario.

Para la presente investigacion se escogio siete (7) dimensiones, de caracter tanto

monetario como no monetario. Gonzalez (2009) (p.59-60), las define asi:

e Beneficios econdmicos: ventajas proporcionadas por la empresa a sus trabajadores y
familias.
eFormacidn: planes de capacitacion.
e Calidad de vida: flexibilidad horaria, permisos especiales, entre otras.
e Plan de carrera: oportunidad que ofrecen para ascender dentro de la organizacion.
e Proceso de ingreso: cerrar brechas entre el cargo y el candidato a ocuparlo.
e Clima laboral: planes para mejorar el clima y dar bienvenida al trabajador.
e Integracidn familiar: se crea actividades de involucramiento con las familias.
Las 11 dimensiones restantes no se decidieron considerar, debido a que no era lo que
se necesitaba indagar.
Este conjunto de definiciones orientan el proceso de operacionalizacion de ambas

variables, estableciéndose de la siguiente manera:
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Tabla N° 2

Operacionalizacion de la variable: Percepcion de las Practicas Socialmente Responsables.

Variable

Dimension

Indicadores

Percepcion de las
Précticas
Socialmente
Responsables

Respeto al individuo:
Equidad y Diversidad

Comunicacion del codigo de ética y/o conducta a cada uno de los
trabajadores.

Igualdad en el proceso de seleccion y promocion de personal.
Prioridad en el reclutamiento y seleccion de personas que sean de la
region en que opera la empresa.

Socializacion de las normas o leyes laborales a los colaboradores.
Permisos remunerados en casos particulares (calamidades domésticas,
contingencias)

Participacion de los
empleados en la gestion
de la empresa

Comunicacion interna abierta, rapida y directa.

Equipos de trabajo con colaboradores de diferentes reas para realizar
sugerencias a la empresa.

Participacion de los colaboradores en los comités que estudian y
aprueban las solicitudes de crédito.

Participacion de los colaboradores en la elaboracion del plan carrera.
Participacion de colaboradores y directivos en Comités de Bienestar.

Relaciones con sindicatos
y grupos de trabajadores
organizados.

Transparencia en la informacién brindada, sobre la empresa, a los
trabajadores organizados y/o sindicatos.

Reuniones periddicas de negociacion entre directivas y trabajadores
organizados y/o sindicatos.

Distribucion de los
beneficios de la empresa

Bono de incentivo a todos los trabajadores en funcién de los resultados
de la empresa.

Bonificaciones extralegales entregadas al fnal del afio a los
colaboradores.

Prima de vacaciones adicional para los trabajadores.

Bonificaciones, segln la antigliedad del trabajador en la empresa.
Ayudas para vivienda.

Fondo de empleados.

Desarrollo profesional y
empleabilidad

Planes de capacitacion por competencia.

Programa de capacitacion técnica para el trabajo.

Reconocimientos y/o bonificaciones individuales y/o colectivas, segin
el desempefio.

Becas o0 auxilios de estudio (educacion bésica, media,
complementarios, superiores 0 post grados).

Cuidado de la salud,
seguridad y condiciones
de trabajo

Plan de induccién y entrenamiento dirigido al trabajador.
Cumplimiento de estandares internacionales de calidad.

Servicio de comedor.

Comunicacion de los programas de seguridad industrial e higiene
laboral a los trabajadores.

Programas de bienestar orientados a las necesidades de los
trabajadores.

Condiciones de trabajo que contribuyen al mejoramiento de la calidad
de vida laboral.

Sistema o programa de control de enfermedades y/o epidemia,
Espacios para la lidica y la recreacion en la empresa.

Horario flexible.

Fondo de cobertura para medicina prepagada.

Auxilios médicos para cubrir servicios que cubre el plan de salud.
Jornadas de vacunacion y salud para los trabajadores.
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Variable

Dimension

Indicadores

Percepcion de las
Practicas
Socialmente
Responsables

Jubilacion y despidos.

Conversacion de despido (Retroalimentacion).

Contratacion de personas jubiladas por prestacion de servicio.
Bonificacion por pension de jubilacién al momento de retiro de la
empresa.

Familia de los
colaboradores.

Programas de bienestar (vivienda, salud, deporte, recreacion, servicios
ylo actividades sociales) para la familia de los trabajadores.

Actividades recreativas y lidicas para los hijos de trabajadores.
Préstamos, auxilios y/o becas para la educacion de los hijos de los
trabajadores

Talleres de capacitacion para conyuges y/o hijos.

Auxilio extraordinario de maternidad por cada hijo nacido.

Fuente: Peldez y Garcia. (2014). Responsabilidad Social Empresarial y Gestion Humana:

Una Relacion Estratégica Aplicadas desde un Modelo Explicativo. P. 20-22.
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Tabla N° 3

Operacionalizacion de la variable: Estrategias de Retencién de Personal

Variable Dimensién

Indicadores

Beneficios econdmicos

Auxilio de transporte

Auxilio para fi estas, seguro de vida, salud
prepagada.

Ayuda para estudios universitarios y cursos
para el desarrollo del empleado.

Beneficios econdémicos para el grupo familiar y
el empleado.

Préstamos para vivienda y vehiculo.

Formacion

Becas.

Capacitacion y desarrollo de competencias
Plan de mejoramiento continuo y desarrollo
dentro de la compafiia

Planes de capacitacion y formacion

Estrategias de
retencion de
personal
Calidad de vida

Actividades de bienestar laboral, celebraciones
de fechas especiales

Areas de trabajo més amplias, silenciosas y
privadas.

Mejoras a los sitios de trabajo

Atencion a la calidad de vida del trabajador,
desarrollo del mismo

Flexibilidad en el vestido, en los horarios de
trabajo y en su comportamiento.

Benefi ios y convenios con ciertas entidades
bancarias, del sector de la salud y otro tipo de
entidades.

Plan de carrera

Capacidad de ascenso de cargo.

Desarrollo de carrera (mirando a las personas
claves)

Desde la misma capacitacion, tratando de
volver al personal muy polivalente, asi tiene
muchas posibilidades de moverse dentro de la
empresa

Plan de carrera

Plan de desarrollo profesional y personal
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Variable Dimension Indicadores
En la medida en que existen vacantes,
revisamos al interior para poder retener talento

Proceso de Ingreso en la organizacion.

Induccion y entrenamiento.

Beneficios y condiciones de cultura.

Buen ambiente laboral

Gerencia de puertas abiertas. El fines que la
personal gente se sienta bien y contenta

Estrategias de
retencion de  Clima laboral

Actividades de socializacion con familias

Diversos programas no solo dirigidos a los
Integracion familiar trabajadores sino también a las familias de los

trabajadores.

Vacaciones recreativas

Fuente: Gonzalez, D. (2009). Estrategias de retencion del personal. Una reflexion sobre su
efectividad y alcances. Universidad EAFIT. 45-72

Adicionalmente, con &nimos de enriquecer la investigacion, se consideraran un conjunto

de variables sociodemograficas, tales como:

— Sexo: género del individuo a encuestar.

— Edad: considerada como los afios de vida que tiene el individuo a encuestar.

— Hijos: si tiene o al contrario.

— Pertenezco: donde se indicé el cargo que ejercen.

— Nivel educativo: nivel de educacion mas alto que un individuo tiene alcanzado.

— Antigliedad en la organizacion: tiempo expresado en afios que el colaborador tiene

en la organizacion.

4.- Técnicas de recoleccion, procesamiento y analisis de los datos

El instrumento de recoleccion a usar, fue un cuestionario, que de acuerdo con (Brace,
como se citd en Herndndez et.al, 2010, p.217); “consiste en un conjunto de preguntas
respecto de una o mas variables a medir”. Es por ello que, el cuestionario para medir ambas
variables, fue escala Likert “Consiste en un conjunto de items presentados en forma de

afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la reaccion de los participantes.”

60



(Hernandeet.al, 2010, p.245), esta reaccion se midié mediante una escala, conformada de la

siguiente manera:

(1) Totalmente en desacuerdo.

(2) Muy en desacuerdo.

(3) En desacuerdo.

(4) Ni de acuerdo ni en desacuerdo.
(5) De acuerdo.

(6) Muy de acuerdo.

(7) Totalmente de acuerdo.

4.1 Instrumento de Practicas Socialmente Responsables (prueba piloto)

En cuanto al instrumento, se procedié a su elaboracion con las dimensiones previas ya
gue no se encontraron instrumentos que midieron ambas variables. Con fines de corroborar
la validez del instrumento (Corral, 2009) se recurrié al juicio de expertos y se aplico la

prueba piloto a 9 personas, 3 docentes tiempo completo, profesionales y 3 empleados.

Con el objetivo de simplificar el andlisis de esta variable y para una explicacion mas
mas precisa, se procedid a establecer un conjunto de niveles
e Bajo: comprendido como un grado de percepcidn negativa que no beneficia la
relacion del individuo con la organizacion Puntaje de respuesta entre 1y 3.
e Medio: grado adecuado y beneficioso para la organizacion. Puntaje de
respuesta entre 3,1y 5.
e Alto: este nivel es el mas beneficioso para la organizacion, ya que los
colaboradores entienden que la organizacion busca la conformacién de un
ambiente laboral sano, el desarrollo integral de sus colaboradores y la

sostenibilidad de ella. Puntaje de respuesta entre 5,1y 7

Ahora bien, el Alpha de Cronbach para la variable “Percepcion de Practicas

Socialmente Responsables™
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Tabla N° 4
Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 6 66,7
Excluido 3 33,3
Total 9 100

Fuente: Arcela 'y Moya (2019).

Tabla N° 5
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,899 43

Fuente: Arcela y Moya (2019).

De acuerdo con la tabla N° 5, el Alpha de Cronbach da un valor de 0,899 lo que
representa un nivel de fiabilidad cercano al 1. Mayor a 0,5 lo que se interpreta como
aceptable. Este valor cercano al 1, indica una relacién fuerte entre las preguntas, donde
Segun Corral (2009), si la medida es alta, existe homogeneidad y confiabilidad donde 0
indica confiabilidad nula y 1 indica confiabilidad total en la escala. Si hay homogeneidad
dentro de cada item, el Alpha seré cercano a uno.

4.2 Instrumento de Estrategias de Retencion de Personal (prueba piloto)

Igualmente para la variable “Estrategias de Retencion de Personal” El Alpha de
Cronbach fue:
Tabla N° 6

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vaélido 8 88,9
Excluido 1 11,1
Total 9 100

Fuente: Arcela y Moya (2019).

a. Laeliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
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Tabla N° 7
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,779 35

Fuente: Arcela y Moya (2019).

Con un total de 35 variables, el Alpha de Cronbach da un valor de 0,779 cercano se

interpreta como un valor aceptable al ser mayor de 0,5. Un valor menor se consideraria una

inconsistencia. Por lo que, el instrumento puede ser considerado como “muy bueno” para

interpretar los resultados obtenidos mediante los items planteados.

Para el instrumento definitivo:

4.3 Instrumento de Practicas Socialmente Responsables (prueba piloto)

El Alpha de Cronbach fue el siguiente:

Para la variable “Practicas Socialmente Responsables”

Tabla N° 8
Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 133 64,3
Excluido 74 35,7
Total 207 100

Fuente: Arcela y Moya (2019)

Tabla N° 9
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,938 41

Fuente: Arcela 'y Moya (2019).
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De acuerdo con la tabla N° 9, el Alpha de Cronbach da un valor de 0,938 esto indica
un nivel de fiabilidad cercano al 1. Mayor a 0,5 lo que se interpreta como aceptable.

Igualmente para la variable “Estrategias de Retencion de Personal” fue:

Tabla N° 10
Resumen de procesamiento de casos
N %
Valido 137 66,2
Excluido 70 33,8
Total 207 100

Fuente: Arcela 'y Moya (2019).

Tabla N° 11
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,922 27

Fuente: Arcela y Moya (2019).

Como indica la tabla N° 11, el Alfa de Cronbach arroj6 un 0,922. Lo que sefiala un

alto nivel de fiabilidad del instrumento para la prueba final.

5.- Proceso de recoleccion y anélisis de datos

e Se contacto a la direccion de Recursos Humanos para obtener la informacion de la
poblacién.

e La comunicacion fue via correo electronico donde se present6 cual era la finalidad
de la investigacion.

e Se recibid la respuesta al email, el cual contenia la informacion anteriormente
solicitada y ademas donde ubicar a dicha poblacion.

e Se procedio a calcular la muestra para cada poblacion.

e Se decidid utilizar las 3 unidades de analisis (docentes de tiempo completo,

profesionales y empleados)
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e Se elaboro el instrumento de recoleccion.
e Se aplico la prueba piloto para determinar el nivel de confiabilidad.
e Se procedid a recolectar la informacion, momento durante el cual se presentaron
diversas situaciones como por ejemplo:
- Dificultad para ubicar a las personas correspondientes a cada grupo
- Instrumentos recibidos sin responder.
- Personas que se negaron a suministrar informacion.
e VVaciado de datos en Excel y SPSS.
e Célculo de las tablas correspondientes.

e Analisis de resultados.
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, CAPITULO VI
ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

A continuacion, se presenta el analisis de los resultados obtenidos luego de la
recoleccion de datos. Para ello, se tomd en cuenta los diferentes autores investigados
previamente, de igual forma, se presentan tablas y graficos para dar una mejor visual e
interpretacion de los resultados. En este capitulo se presentan, variables demograficas
(género, edad, nivel educativo, grupo al que pertenece el colaborador, si tiene hijos 0 no y
antigliedad en la organizacién). Asimismo, la variable “Practicas Socialmente
Responsables” con cada una de sus dimensiones y la variable “Estrategias de Retencion”,

con sus dimensiones igualmente.

1. Variables sociodemograficas

A efectos de la investigacion, las variables sociodemogréficas, tales como: género,
edad, antigtiedad, nivel educativo, hijos y pertenezco; permitieron caracterizar la muestra y
enriquecer el estudio de la relacion entre la percepcion de las practicas socialmente
responsables de talento humano y la retencion. En tal sentido, a partir de los datos obtenidos
se llevd a cabo el analisis de los estadisticos descriptivos, especificamente: distribuciones de
frecuencias y medias de tendencia central. Es por ello que, se presenta a continuacion los

resultados asociados a la distribucion de frecuencias segun el Género.

Tabla N° 12
Distribucién de frecuencia segun género
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido
Masculino 66 40,2 41,0
Femenino 95 57,9 59,0
Total 161 98,2 100,0
No contestaron 3 1,8
Total 164 100

Fuente: Arcela y Moya (2019).

Tomando en cuenta la tabla N° 12, se observa que un 59% pertenece al género

femenino, representado por (95) mujeres; mientras que, un 41% corresponde al género
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masculino, equivalente a (66) hombres, existiendo asi una brecha entre ambos de 18%.
Asimismo, es importante destacar que de un total de 164 colaboradores encuestados,

solamente un 1,8% no sefialo el género.

Ahora bien, la distribucion de frecuencias segin la edad se encuentra agrupada en
intervalos de 6 afios, analizandose posteriormente a partir de la siguiente tabla:

Tabla N° 13
Distribucion de frecuencia segun la edad (afos)
Frecuencia Porcentajc  Porcentaje valido
<=18 1 0,5 0,7
19-25 31 15 20.5
26 - 32 26 12.6 17,2
33-39 26 12.6 17,2
40 - 46 25 12,1 16,6
47 - 53 23 11,1 15,2
54 - 60 12 5.8 7.9
61 - 67 5 2.4 3.3
68 - 74 2 1 1.3
Total 151 72.9 100
No contestaron 13 6.3
Total 164 100

Fuente: Arcela y Moya (2019)

A partir de la tabla anterior, se puede apreciar que al momento del estudio, la mayoria
de los colaboradores, es decir, un 20,5% se ubica en el intervalo de edad comprendido entre
los 19 y 25 afios, equivalente a 31 colaboradores. Por otro lado, un solo colaborador,
representado por un 0,7% se ubica en la edad de <=18. Aunado a ello, un 34,4% de los
encuestados poseen edades comprendidas entre 26-32 afios y 33-39 afios, siendo equivalente

para cada caso 26 colaboradores.

En tal sentido, Jiménez (2012) indica que “la edad adulta temprana abarca un espacio
de tiempo prolongado, posterior a la adolescencia, ubicandose entre los 20 y 40 afios” (p.10).
De un total de 151 trabajadores encuestados en la UCAB, 84 estan ubicados entre los 18 y

39 afos de edad. De modo que, la mayoria son personas relativamente jovenes
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Posteriormente, la frecuencia de los trabajadores segun la antigiiedad se expresa a

través de la siguiente tabla:

Tabla N° 14
Distribucion de frecuencia segun la antigiedad (afios)
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Entre 6 meses y 1 afio 27 16,5 17,5

De 1 a 2 afios 28 17,1 18,2

De 2 a 3 afios 29 17,7 18,8

Mas de 3 afios 70 42,7 45,5

No contestaron 10 6,1 100

Total 164 100

Fuente: Arcela y Moya (2019)

De acuerdo con la tabla N° 14, se observa que 70 colaboradores, representados por
un 45,5%, tienen una antigiiedad superior a los 3 afios en la UCAB, seguido de 27 individuos
que 17,5% que tienen entre 6 meses y 1 afio de antigiiedad en la organizacion. Sin embargo,
28 colaboradores equivalente al 18,2% posee una antigiiedad entre 1 y 2 afios, de con una
pequefa diferencia 0,60% entre 2 a 3 afios con 29 encuestados. Adicional, un 6,1% de 10
colaboradores no contestaron la pregunta.

Por otro lado, asociado a la distribucion de frecuencias segun el nivel educativo de

los colaboradores se obtuvieron los siguientes resultados:

Tabla N° 15
Distribucién de frecuencia segun el nivel educativo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido

Estudiando para TSU 7 4,3 5,10
TSU 18 11 13,10
Estudiando para
obtener titulo 28 17,1 20,40
universitario
Licenciatura 30 18,3 21,90
Postgrado 54 32,9 39,40
No contestaron 27 16,5 100
Total 164 100

Fuente: Arcela 'y Moya (2019)

De acuerdo con los resultados de la tabla N° 15, 54 colaboradores, representados por
un 39,4% tienen estudios de Postgrado, es decir, estudios de 4to nivel. Seguido, de 30

individuos, equivalentes a un 21,9% que para el momento del estudio alcanzaron un titulo
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de Licenciatura. Ahora bien, al momento del estudio, 28 colaboradores (20,4%) sefialé que
se encuentra en proceso para obtener titulo universitario, en contraste con 18 individuos
(13,1%) que poseen un titulo de TSU. De igual modo, solo un 5,1% de se encuentra

actualmente estudiante para alcanzar titulo TSU.

Cabe sefialar que, de la muestra, 27 colaboradores, equivalentes al 16,50% no

sefialaron el nivel de estudios alcanzado.

A continuacién, se presenta la distribucion de frecuencia, determinando si los

colaboradores poseen o0 no hijos, esto expresa de la siguiente forma:

Tabla N° 16
Distribucién de frecuencia segun hijos

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje valido

Si 76 46,3 49,70
No 77 47 50,30
No contestaron 11 6,7 100
Total 164 100

Fuente: Arcela y Moya (2019)

Tomando en cuenta los resultados asociados a la tabla N° 16, el porcentaje de
diferencia entre los colaboradores que tienen o no hijos es igual a 0,6%. Ahora bien,
especificamente un 50,3%, comprende a 77 colaboradores que no tienen hijos y un 49,7%,
equivalente a 76 colaboradores, si tienen hijos. Asimismo, cabe destacar que del total de

encuestados solamente el 6,7%, representado por 11 individuos, no contestaron el item.

Por otro lado, tenemos la Distribucion de frecuencia segun el grupo al que pertenece:

Tabla N° 17
Distribucion de frecuencia segun el grupo al que pertenece
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido
Docentes tiempo completo 55 33,5 33,50
Profesionales 54 32,9 32,90
Empleados 55 33,5 33,50
Total 164 100 100

Fuente: Arcela y Moya (2019)
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En este caso, se puede apreciar que de acuerdo con la tabla N° 17, un 33,50% de los
colaboradores encuestados pertenecen a la némina de docentes a tiempo completo,
equivalente a 55 colaboradores representado un 33,50% al igual que los empleados 33,50%
mientras que los profesionales tienen 54 colaboradores con 32,90%. Esta distribucion fue

previamente determinada segun criterios metodoldgicos presentados anteriormente.

En cuanto a la estadistica descriptiva segun el Nivel educativo, antigiiedad y género,

la informacion se presenta de la siguiente forma:

Tabla N° 18
Estadistica descriptiva de nivel educativo, antigiiedad y género

Desviacion Coeficiente

N Minimo - Maximo - Meda Estandar de Variacion
Nivel educativo 137 1 5 3,77 1,24 0,33
Antigliedad 154 1 4 2,92 1,16 0,40
Género 162 1 2 1,59 0,49 0,31

N valido (por lista) 131
Fuente: Arcela 'y Moya (2019)

Tomando en cuenta los resultados anteriores, la tabla N° 18 muestra tres variables

sociodemogréaficas y como se relacionan.

Lo primero que se aprecia es el Nivel educativo, el cual obtuvo una media de 3,77,
lo que indica que la mayoria de los colaboradores se encuentran ubicados en la categoria
Licenciatura. Este, obtuvo con una desviacion estandar de 1,24, lo que indica una alta
dispersion en los datos.

Luego, Antigiiedad, en este caso la media fue de 2,92, lo que sefiala que la mayoria
de los colaboradores se ubican en un rango de antigiiedad en la UCAB de 3 a 5 afios. Para
este caso, se la desviacion estandar fue de 1,16.

Por ultimo, Género, con una media de 1,59, indicando asi que la mayoria de los
colaboradores se ubica en un género (femenino), Sin embargo, la diferencia no es
significativa. La desviacién estandar fue de 0,49. Lo que sefiala un bajo nivel de dispersion

en las respuestas.

Por ultimo, se aprecia que el coeficiente de variacion de las tres variables oscila entre

0,31y 0,40. Esto nos indica que la Antigtiedad con un coeficiente de variacion de 0,40 es la
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variable que obtuvo respuestas mas dispersas. Mientras que, en cuanto al Género de los
colaboradores que participaron en la investigacion, las respuestas fueron las menos
dispersas. Presentando mayor homogeneidad en los valores de la variable. Sin embargo, es

importante resaltar que la diferencia entre las variables presentadas es minima.

Tabla N° 19
Distribucion de frecuencia segun Antigliedad, Nivel educativo y Género.

Género
Masculino Femenino Total
Frecuenci Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje  Frecuencia  Porcentaje

Entre 6 mesesy 1 afio 0 0 0 0 0 0

Estudiando para » Dela2 ar:105 0 0 3 75 3 42,86
TSU Antigiedad De 2 a 3 afios 1 33,33 1 25 2 28,57
Mas de3 afios 2 66,67 0 0 2 28,57

Total 3 " 100 4 100 7 100
Entre 6 mesesy 1 afio 0 0 2 20 2 11,11
De 1 a 2 afios 0 0 2 20 2 11,11
TSU Antigiedad De 2 a 3 afios 4 50 1 10 5 27,77

Mas de3 afios 4 50 5 50 9 50
Total 8 100 10 100 18 99,99
Entre 6 mesesy 1 afio 4 28,57 6 50 10 38,46
Estudiando para De 1 a2 afios 3 21,42 1 8,33 4 15,38
Nivel educativo titulo Antigiiedad De 2 a 3 afios 4 28,57 2 16,67 6 23,07
universitario Mas de3 afios 3 21,42 3 25 6 23,07
Total 14 99,98 12 100 26 99,98
Entre 6 mesesy 1 afio 0 0 6 33,33 6 21,42
De 1 a2 afios 6 60 5 27,78 11 39,28
Licenciatura Antigliedad De 2 a 3 afios 1 10 5 27,78 6 21,42
Mas de3 afios 3 30 2 11,11 5 17,85
Total 10 100 18 100,00 28 99,97
Entre 6 mesesy 1 afio 2 10 5 15,63 7 13,46
De 1 a 2 afios 2 10 4 12,5 6 11,54
Postgrado Antigliedad De 2 a 3 afios 1 0 6 18,75 7 13,46
Mas de3 afios 15 75 17 53,13 32 61,54

Total 20 95 32 100,00 52 100

Fuente: Arcela 'y Moya (2019)

En la tabla N° 19 se aprecia que para el Nivel Educativo, Estudiando para TSU, se
encuentran 3 personas de género femenino con 1 a 2 afios de antigiedad, en el caso de TSU,
se presenta una frecuencia de 4 para dos casos (De 2 a 3 afios y Mas de 3 afios) en el género
masculino. En cuanto a los que estan Estudiando para titulo universitario la frecuencia mas
alta es de 6 para el género femenino, en el rango de antigiiedad de 6 meses y 1 afio.

Por otro lado, se ubican en Licenciatura con una frecuencia de 6 tanto para el género
femenino (antigiedad entre 6 meses y 1 afio) como para el masculino (antigiiedad de 1 afio
a 2 anos). Por ultimo, Postgrado obtuvo una frecuencia representativa en ambos generos para
el mismo nivel de antigliedad (Mas de 3 afios) en el caso femenino 17 de frecuencia
representado por un 53,13%, mientras que el género masculino resulté con una frecuencia

de 15 colaboradores con 75% de la muestra.
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A continuacién, se presenta los resultados asociados a la distribucion de frecuencia

entre la antigliedad y la edad.

Tabla N° 20
Distribucion de frecuencia segun la edad y la antiguiedad
Antigiedad
Edad Entre 6 meses Dela2 De2a3 Masde3 No Total
y 1 afio afios afios afios  contestaron
<=18 1 0 0 0 - 1
100,0 0 0 0 - 100,0
19-25 13 12 2 0 - 27
48,1 44.4 7,4 0 - 100,0
26 - 32 4 7 8 7 - 26
154 26,9 30,8 26,9 - 100,0
33-39 4 4 6 12 - 26
15,4 15,4 23,1 46,2 - 100,0
40 - 46 5 1 4 14 - 25
20,0 4 0,16 56 - 100,0
47 - 53 0 2 5 15 - 22
0 9,1 22,7 68,2 - 100,0
54 - 60 0 1 1 9 - 11
0 91 91 81,8 - 100,0
61 - 67 0 0 1 4 - 5
0 0 20,0 80 - 100,0
68 - 74 0 0 0 2 - 2
0 0 0 100,0 - 100,0
Total 27 27 27 63 19 145
18,6 18,6 18,6 4,34 100,0

Fuente: Arcela y Moya (2019)

Los datos en orden de significancia, primero, Entre 19-25 afios 13 colaboradores, se

encuentran en el intervalo 6 meses a 1 afio. Segundo, En el intervalo 33-39, 12 personas con

mas de 3 afios en la organizacion. Tercero, Entre 26-32 afios, 8 personas en la categoria de

2 a 3 afos de antigliedad. Por Gltimo, en la edad de 18 afios se ubica un colaborador con un

nivel de antigiiedad entre 6 meses y un afio.

A partir del resultado anterior, se puede observar que el porcentaje es mayor en

aquellos colaboradores que tienen una antigtiedad superior a los 3 afios en la organizacion.

Asimismo, la siguiente tabla refleja la distribucion de frecuencia segun la edad y el

nivel educativo
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Tabla N° 21
Distribucion de frecuencia segun la edad y el nivel educativo
Nivel educativo

Estudiand Estudiando . .
. Licenciatu No Total
Edad 0 para TSU para titulo Postgrado
. ra contestaron
TSU universitario
<=18 0 0 1 0 0 - 1
0 0 80 0 0 - 80
19-25 2 1 13 7 4 - 27
16 0,8 10,1 5,4 3,1 - 20,9
26 - 32 0 5 4 5 9 - 23
0 3,9 3,1 3,9 7 - 17,8
33-39 1 2 5 8 6 - 22
0,8 1,6 3,9 6,2 47 - 17,1
40 - 46 0 3 1 4 15 - 23
0 2,3 0,8 3,1 11,6 - 17,8
47 - 53 3 4 2 4 5 - 18
2,3 31 1,6 3,1 39 - 14
54 - 60 0 0 0 1 9 - 10
0 0 0 0,8 7 - 7,8
61 - 67 0 1 1 0 3 - 5
0 0,8 0,8 0 2,3 - 3,9
Total 6 16 27 29 51 35 129
4,7 12,4 20,9 22,5 39,5 100

Fuente: Arcela y Moya (2019)

De acuerdo con la tabla N° 21, en la categoria, Estudiando para TSU, el valor mas
representativo se encuentra ubicado en el intervalo de edad 47-53 afios con 16,7% (3
personas). En la categoria TSU, 5 personas es el valor mas representativo, en el intervalo 26-
32 afios de edad. Con un 48,1% (13 colaboradores) el valor mas representativo en la
distribucion, se encuentra en el intervalo de 19-25 afios, en la categoria Estudiando para un
titulo universitario. Por Gltimo, en la categoria Licenciatura, con un 36,40% (8

colaboradores) entre 33-39, se ubica el valor mas representativo.
2. Variable Précticas Socialmente Responsables
A continuacion, se presentan los promedios obtenidos de la variable “Practicas
Socialmente Responsables”, analizando: media, desviaciéon estandar y coeficiente de

variacion para cada uno de los items asociados tanto a la variable en términos globales y por

dimensiones propuestas por Peldez y Garcia (2014):
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Tabla N° 22

Promedios de la variable “Practicas Socialmente Responsables” de forma global y por
dimensiones.

Desviacion Coeficiente

Dimensiones Items Mediana Media L
Estandar de variacion
Précticas socialmente responsables Todos los items 5 511 1,46 0,29
Respeto al individuo 12345y6 5 5,37 1,19 0,22
Participacién de los empleados 8,9y10 6 55 1,16 0,21
Relaciones con sindicatos 11y12 5 5,27 1,21 0,23
Distribucién de los beneficios 13,14,15,16,17y 18 6 5,39 1,43 0,27
Desarrollo profesionaly 19,20,21y 22 5 528 147 0,28
empleabilidad
Cuidado de la salud, seguridad y 7,23,24,25,26,27,28,2
condiciones de trabajo 9,30,31,32y33 502 152 0.30
Jubilacién y despidos 34y35 4 4,29 1,45 0,34
Familia de los colaboradores 36, 37,38,39,40 y 41 5 4,67 1,57 0,34

Fuente: Arcela y Moya (2019)

Grafico N° 1.
Distribucion de barras para los promedios de la variable “Prdcticas Socialmente
Responsables”™
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Fuente: Arcela y Moya (2019)

Tomando en cuenta los resultados anteriores, se puede apreciar que los promedios de
las dimensiones de la variable oscilan entre 4,29 y 5,50, encontrandose el mayor (5,50)
vinculado con la dimension de “Participacion de los empleados™ y el menor (4,29) asociado
a la de “Jubilacion y despidos”. Sin embargo, esta Gltima dimension y la asociada a la
“Familia de los colaboradores” (4,67) al encontrarse entre 3,1 y 5, alcanzaron un “nivel
medio” de percepcion de las précticas socialmente responsables, traducido en un grado

adecuado y beneficioso para la organizacion. En tanto, el promedio global de la variable es
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de 5,11, lo que segun los parametros establecidos, en términos generales los colaboradores
de la Universidad Catolica Andrés Bello (UCAB) al haber alcanzado puntajes medios entre
5,1y 7 se caracterizan por tener un “nivel alto” de percepcion de las practicas socialmente
responsables de talento de la institucion, es decir, los individuos entienden que la
organizacion busca el establecimiento de un ambiente laboral sano, el desarrollo integral de
sus colaboradores y la sostenibilidad de la misma.

Por otra parte, en cuanto a las desviaciones estandar de las dimensiones, éstas varian
entre 1,16 y 1,57, indicando que la dispersion de los datos es similar y no distante para cada
una de ellas, por lo tanto, no fue distante la variabilidad de las respuesta de los colaboradores,

trayendo consigo una proximidad entre el valor de la media y el resto de las respuestas.

En cuanto al coeficiente de variacion, se puede observar que estas manejan un rango
de 0,21 a 0,34, sefialando la homogeneidad en los resultados obtenidos. Siendo mas
homogénea la dimension Participacion de los empleados con 0,21, mientras que para la mas
heterogénea coinciden dos dimensiones (Jubilacion y despidos y Familia de los

colaboradores) con un 0,34.

Los resultados anteriores coinciden en cierta medida con lo propuesto por Pelaez-
Ledn (2014), donde se encuentra mayoria de las practicas socialmente responsables estan
asociadas a las dimensiones de: respeto al individuo y participacion de los empleados. No
obstante, a pesar de no haber sido la media mas alta, la dimension de respeto al individuo
alcanzo “nivel alto” de percepcion de las practicas socialmente responsables de talento de la
institucion, es decir, los individuos entienden que la organizacion busca el establecimiento
de un ambiente laboral sano, el desarrollo integral de sus colaboradores y la sostenibilidad

de la misma.

A continuacion, se presenta la estadistica descriptiva de la variable “Practicas

Socialmente Responsables” de forma global y la variable género
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Tabla N° 23
Estadistica descriptiva de la variable “Practicas Socialmente Responsables” de forma
global y la variable género

Femenino Masculino

No
i Desviacion . Desviacion contestaron
Media edia
Estandar Estandar
Practicas Socialmente Responsables 5,15 1,38 5,04 1,20
N° total 95 66 3
N% 59,01 40,99

Fuente: Arcela y Moya (2019)

De acuerdo con la tabla N° 23, no existe una brecha significativa (0,11) entre ambos
géneros. Sin embargo, el género femenino, equivalente al 59,01% y representado por 95
mujeres, alcanz6 una media de 5,15; mientras que, el género masculino, constituido por 66
individuos y representados por un 40,99% de los encuestados, alcanzé un promedio de 5,04.
En tal sentido, segun los pardmetros establecidos, ambos géneros estan caracterizados por
tener un “nivel alto” de percepcion de las practicas socialmente responsables de talento de
la institucidn, es decir, los individuos entienden que la organizacién busca el establecimiento
de un ambiente laboral sano, el desarrollo integral de sus colaboradores y la sostenibilidad
de la misma.

No obstante, esta brecha podria estar marcada por condiciones socioculturales, como
indica Hazlina y Seet (2010) “el género femenino tiene un instinto més filantrépico y, por

ende, es mas sensible a la responsabilidad social” (p.41)

Seguido, se presenta la estadistica descriptiva de la variable “Practicas Socialmente

Responsables” por dimensiones y la variable género.
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Tabla N° 24
Estadistica descriptiva de la variable “Practicas Socialmente Responsables’ por
dimensiones y la variable género.

Femenino Masculino
. Desviacion ) Desviacion
Media Estandar Media Estandar

Respeto al individuo 5,45 1,21 5,29 1,11
Participacion de los empleados 5,57 1,18 5,44 1,07
Relaciones con los sindicatos 5,34 1,27 5,22 1,09
Distribucion de los beneficios 5,44 1,46 5,33 1,26
Desarrol!g profesional y 534 141 593 124
empleabilidad
Cuidado de la salud, sequridad

o Seguridady 501 145 5,04 1,22
condiciones de trabajo
Jubilacion y despidos 4,38 1,51 4,13 1,32
Familia de los colaboradores 4,66 1,53 4,67 1,25

Fuente: Arcela y Moya (2019)

Con una media de 5,57 y una desviacion estandar de 1,18 el género femenino en la
dimension “Participacion de los empleados” es el mayor valor, en contraste con “Jubilacion

y despidos” con 4,38 de media y una desviacion estandar de 1,51.

Para el género masculino, la media mas alta fue igualmente en “Participacion de los
empleados” con 5,44 y una desviacion estandar de 1,07 al contrario con la “Jubilacion y
despidos” con una media de 4,13 y una desviacion de 1,32.

Da entender que para ambos la “Participacion de los Empleados” tiene afinidad y tiene

una tendencia favorable. De ello resalta que la dispersion del género masculino fue menor.

A continuacion, los resultados de acuerdo a las edades con su respectiva media y
desviacion estandar:

Tabla N° 25
Estadistica descriptiva de la variable “Prdcticas Socialmente Responsables” de forma

global y la variable edad (afios)
18- 25 26 -39 40 - 53 54 6 mas

Media Desviacion Media Desviacion Media Desviacion Media Desviacion cont,f:ls(t)aron
Estandar Estandar Estandar Estandar
Préacticas Socialmente 4,54 1,23 5,08 1,25 5,25 1,24 5,38 1,11
Responsables
N° total 32 52 49 24 7
N% 20,38% 33,12% 31,21% 15,29%
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Fuente: Arcela 'y Moya (2019)

Segun latabla N° 25, aquellos colaboradores con mas de 26 afios alcanzaron una media
entre 5,1 y 7, significando asi un “nivel alto” en torno a la percepcion de las practicas
socialmente responsables del talento de la institucion, es decir, los colaboradores entienden
que la organizacién busca la conformacion de un ambiente laboral sano, el desarrollo integral
de sus colaboradores y la sostenibilidad de ella, especificamente 54 0 mas con una media de
5,38, sequido de aquellos colaboradores entre 40-53 afios con 5,25 y aquellos entre 26-39
afios con 5,08. En contraste de aquellos colaboradores entre 18 y 25 afios, la media alcanzada
fue de 4,54, donde al encontrarse entre 3,1 y 5, alcanzaron un “nivel medio” de percepcion
de las practicas socialmente responsables, traducido en un grado de conocimiento adecuado

y beneficioso para la organizacion.

Los resultados presentados permiten evidenciar que existe una tendencia en cuanto a
que, mientras mayor es la edad de los colaboradores su percepcién de las préacticas
socialmente responsables es mas favorable. Como menciona Menesses (2013) “si un
trabajador esta convencido que la compafiia es buena y que le da beneficios es una persona
que realmente luchara en pro de las metas de la empresa” es por ello, que los colaboradores
que tienen un mayor tiempo en la organizacion, conocen con mayor profundidad como

funciona la misma y pueden tener una percepcién mas positiva hacia la misma.

En tabla N° 26 se encuentra el desglose por dimensiones para cada una de las edades

y a cuales respondieron con mayor asertividad.
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Tabla N° 26

Estadistica descriptiva de la variable “Practicas Socialmente Responsables’ por

dimensiones y la variable sociodemograéfica edad (afios).

18-25 26 - 39 40 - 53 54 6 mas
. Desviacion . Desviacion . Desviacion . Desviacion
Media Estandar Media Estandar Media Estandar Media Estandar

Respeto al individuo 5,30 1,10 5,26 1,08 5,48 1,14 591 0,98
Participacion de los 504 1,03 545 117 557 101 563 0,99
empleados
Relaciones con los 480 123 525 1,16 547 097 550 078
sindicatos
Distribucion de los 491 141 536 1,35 552 127 706 111
beneficios
Desarrollo profesional y

o 4,38 1,29 5,32 1,29 5,45 1,25 5,56 1,05
empleabilidad
Cuidado de la salud,
seguridad y condiciones 4,73 1,24 5,03 1,32 5,09 1,30 4,96 1,21
de trabajo
Jubilacion y despidos 2,61 1,29 4,29 1,23 4,60 1,54 4,20 1,49
Familia de los 454 124 470 137 483 144 423 130
colaboradores

Fuente: Arcela y Moya (2019)

Analizando la tabla N° 26, se puede observar que la media mas representativa se

encuentra ubicada en el rango de 54 0 mas afos de edad con un valor de 7,06 y un nivel de

dispersion de 1,11 en la dimension “Distribucion de los beneficios”. Seguido de esto, ene |

mismo rango de edad, le sigue una media de 5,91 en la dimension “Respeto al individuo”.

Por otro lado, con una diferencia notoria de 4,45 en el intervalo de edad entre 18-25

se obtuvo una media de 2,61 y una desviacion de 1,29 en la dimension “Jubilacion y

despidos”.
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La siguiente tabla indica la antigiiedad y la variable antigliedad de forma global:

Tabla N° 27
Estadistica descriptiva de la variable “Prdcticas Socialmente Responsables” de forma

global y la variable sociodemogréafica antigliedad (afios).

Entre 6 meses y 1 De lafioa?2afios De?2afiosa3afios Mas de 3 afios

afio No
. Desviacion . Desviacion . Desviacion . Desviacion  contestaron
Media Estandar Media Estandar Media Estandar Media Estandar

Préacticas Socialmente 5,02 1,33 540 1,12 5,17 1,24 4,98 1,36

Responsables
Ne total 27 28 29 70 10
N% 17,53% 18,18% 18,83% 45,45%

Fuente: Arcela y Moya (2019)

Tomando en cuenta la tabla N° 27, la media de la antigiiedad de los colaboradores que
Ilevan laborando entre 6 meses y 3 afios en la organizacién oscila entre 5,02 y 5,40,
significando asi un “nivel alto” en torno a la percepcion de las practicas socialmente
responsables del talento de la institucion, es decir, los colaboradores entienden que la
organizacion busca la conformacion de un ambiente laboral sano, el desarrollo integral de
sus colaboradores y la sostenibilidad de ella. En contraste de aquellos que poseen 3 afios 0
mas donde la media es equivalente a 4,98 indicando un “nivel medio” de percepcion de las
practicas socialmente responsables, traducido en un grado de conocimiento adecuado y

beneficioso para la organizacion.

De acuerdo al nivel antigiiedad que tienen los colaboradores en la universidad, sus

resultados son los siguientes:

Los que tienen mayor antigliedad, obtuvieron la media mas baja. Sin embargo, la
media fue de 4,98 lo cual puede ser interpretado como 5, siendo este, segin la escala
utilizada, igualmente un valor favorable, en relacién a la percepcion de las Practicas

Socialmente Responsables segun este grupo de colaboradores.
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Tabla N° 28

Estadistica descriptiva de la variable “Practicas Socialmente Responsables” por
dimensiones y la variable sociodemogréfica antigiiedad (afios).

Entre 6 meses y 1 De 1 afio a 2 afios De 2 afios a 3 afios Mas de 3 afios

afio
. Desviacion . Desviacién . Desviacién . Desviacion
Media Estandar Media Estandar Media Estandar Media Estandar
Respeto al individuo 5,35 1,15 5,35 1,03 5,34 1,20 5,39 1,20

Participacion de los empleados 5,42 1,14 5,74 1,11 5,70 1,07 5,38 1,18
Relaciones con los sindicatos 4,89 1,15 5,61 1,12 5,19 1,19 5,27 1,25
Distribucion de los beneficios 5,23 1,54 5,63 1,16 5,40 1,24 5,38 1,45
Desarrollo profesionaly 524 136 554 114 522 125 522 145
empleabilidad

Cudadode lasald, sequidady g3 135 534 127 514 127 485 141
condiciones de trabajo

Jubilacion y despidos 4,26 1,58 4,79 1,05 4,52 1,43 4,00 1,43
Familia de los colaboradores 4,77 1,36 5,20 1,12 4,87 1,30 4,33 1,50

Fuente: Arcela 'y Moya (2019)

De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla N° 28, se puede destacar que en
cuanto a la Estadistica descriptiva de la variable “Practicas Socialmente Responsables” por
dimensiones y la variable sociodemogréfica antigliedad (afios); en el intervalo de 6 meses y
1 afo, es de 5,42, correspondiente a la “Participacion de los Empleados”. Seguido de 1 afio
a 2 anos, la media es de 5,74 en la dimension “Participacion de los Empleados” y la
desviacion de 1,11. Continua con 2 afios a 3 afios la media es de 5,70 en la dimension
“Participacion de los Empleados” y la desviacion de 1,07. Finalmente 3 afios o més, la media
es de 5,39, en este caso en la dimension “Respeto al individuo”, cada una de las dimensiones
significa un “nivel alto” en torno a la percepcion de las précticas socialmente responsables
de talento de la institucion, es decir, los colaboradores entienden que la organizacién busca
la conformacion de un ambiente laboral sano, el desarrollo integral de sus colaboradores y
la sostenibilidad de ella.

A continuacidn, se presentan los resultados y analisis de la estadistica descriptiva de

la variable “Practicas Socialmente Responsables” forma global y la variable Pertenezco.
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Tabla N° 29
Estadistica descriptiva de la variable “Practicas Socialmente
Responsables” forma global y la variable Pertenezco.

Docentes Tiempo

Profesionales Empleados
Completo
Media Desviacion Media Desviacion Media Desviacion
i _ Estandar Estandar Estandar
Practicas Socialmente 511 123 5.14 1.40 5,04 1.29
Responsables
N° total 55 54 55
N% 34% 32% 34%

Fuente: Arcela 'y Moya (2019)

De forma global no existe entre los 3 tipos de colaboradores una brecha tan amplia.

Los profesionales con una media de 5,14, seguido por docentes con una media de 5,11 y por

ultimo empleados con una media de 5,04.

Para estos colaboradores, tienen una reaccion de “De acuerdo” lo que da a entender

una actitud positiva. Los profesionales en su desviacion si hay una brecha de hasta un 0,20.

La siguiente tabla, muestra la estadistica descriptiva de la variable “Précticas

Socialmente Responsables” por dimensiones y la variable Pertenezco.

Tabla N° 30

Estadistica descriptiva de la variable “Practicas Socialmente

Responsables” por dimensiones y la variable Pertenezco

Docentes Tiempo  Profesionales Empleados
. Desviacién . Desviacion . Desviacion

Media Estandar Media Estandar Media Estandar
Respeto al individuo 5,32 1,24 5,41 1,22 5,39 1,05
Participacion de los 549 113 555 124 546 105
empleados
Relaciones con los 505 109 530 141 546 108
sindicatos
Distribucion de los 551 130 540 143 526 137
beneficios
Desarrollo profesionaly o o 158 53, 145 513 136
empleabilidad
Cuidado de la salud,
seguridad y condiciones 4,94 1,32 5,08 1,44 5,04 1,33
de trabajo
Jubilacion y despidos 4,55 1,10 431 1,51 4,02 1,66
Familia de los 465 134 479 150 455 142
colaboradores

Fuente: Arcela 'y Moya (2019)
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Con respecto a los resultados que se presentan en la tabla N° 30, docentes tiempo
completo tiene una media de 5,51 y una desviacion estandar de 1,30 siendo la dimension
“Distribucion de Beneficios™ la mas representativa. Profesionales, con una media de 5,55 y
una desviacion estandar 1,24 en la dimension “Participacion de los Empleados” posee los
resultados de mayor valor. Seguido de Empleados, hay 2 dimensiones que tienen igual media
(5,46) que son “Participacion de los Empleados” y “Relaciones con los Sindicatos” con una

desviacion para la primera de 1,05 y la segunda de 1,08

Los docentes tienen una actitud positiva ante la “Distribucién de los Beneficios”,
esto viendo como la universidad toma acciones para decidir un aumento salarial, debido a la
situacion econdmica. A comparacion del profesional y empleado que coinciden en la

“Participacion de los Empleados”.

Se presenta a continuacion la tabla con los resultados de la Estadistica descriptiva de

la variable “Practicas Socialmente Responsables” forma global y la variable Hijos.

Tabla N° 31
Estadistica descriptiva de la variable “Prdcticas Socialmente Responsables” forma global
y la variable Hijos.

Sl NO

No
Desviacion Desviacion
i i contestaron
Media Estandar edia Estandar
Précticas Socialmente Responsables 5,13 1,30 5,12 1,32
N° total 76 77 11

N% 49,67% 50,33%
Fuente: Arcela y Moya (2019)

La diferencia entre los que tienen hijos y los que no, es ligeramente baja, con respecto
a la media es de un 0,01 y la dispersion de 0,02. Indica que los dos tipos de colaboradores

tiene una actitud positiva ante los items presentados, ubicandose en la opcion “de acuerdo”.
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Tabla N° 32
Estadistica descriptiva de la variable “Practicas Socialmente Responsables”

por dimensiones y la variable Hijos.

Sl NO
. Desviacion . Desviacion
Media Estandar Media Estandar
Respeto al individuo 5,48 1,12 5,30 1,20
Participacion de los empleados 5,54 1,10 5,53 1,19
Relaciones con los sindicatos 5,43 1,08 5,16 1,33
Distribucion de los beneficios 5,39 1,40 5,45 1,39

Desarrollo profesional y empleabilidad 5,26 1,32 5,43 1,35
de:_:lo!o de la salud, _segurldad y 505 133 506 139
condiciones de trabajo

Jubilacion y despidos 4,27 1,61 4,29 1,32
Familia de los colaboradores 4,60 1,41 4,76 1,44

Fuente: Arcela y Moya (2019)

En la tabla N° 32, se aprecia que la dimension (Participacion de los empleados) que
obtuvo una media mas representativa (5,54) se encuentra ubicada en la casilla de los que si
tienen hijos con una desviacion de 1,10. De igual forma, la dimension (Jubilacion y
despidos) que obtuvo la media més baja (4,27) se ubica en el grupo de colaboradores que si
tienen hijos, con un alto nivel de dispersién (1,61) en las respuestas dadas.

La siguiente tabla presenta los resultados de la estadistica descriptiva de la variable

“Practicas Socialmente Responsables” forma global y la variable Nivel Educativo.

Tabla N° 33

Estadistica descriptiva de la variable “Prdcticas Socialmente Responsables” forma global

y la variable Nivel Educativo.

Estudiando para Estudiando para o
TSU TSU Titulo Universitario Licenciatura Postgrado No
. L L o _ ., contestaron
. Desviacion . Desviacion . Desviacion . Desviacion . Desviacion
Media Estandar Media Estandar Meda Estandar Meda Estandar Media Estandar
Practi jal
facticas SOCRITENE ¢ oc g3 524 122 490 133 536 114 508 131
Responsables
N° total 7 18 28 30 54 27
N% 5,11% 13,14% 20,44% 21,90% 39,42%

Fuente: Arcela y Moya (2019)
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Tomando en cuenta los resultados de la tabla N° 33, un 21,90% de los colaboradores
se encuentra ubicado en Licenciatura, estos obtuvieron la media mas representativa que se
traduce en un alto nivel percepcion de las practicas socialmente responsables de la
institucion, es decir, los colaboradores conciben que la organizacion busca afianzar ambiente
laboral sano, el desarrollo integral de sus colaboradores y la sostenibilidad de ella. En
contraste de aquellos que se encuentran estudiando para obtener un Titulo de T.S.U, ya que
al alcanzar una media de 4,90 obtienen “nivel medio” de percepcion de las practicas
socialmente responsables, traducido en un grado de conocimiento adecuado y beneficioso
para la organizacion.

De igual forma, la variable fue percibida en general de una forma positiva, debido a
que la menor media fue, como es mencionado anteriormente 4,90. Lo que puede ser

interpretado como un 5, que en la escala utilizada esta representado por “de acuerdo”.

La formacion académica de los colaboradores y su reaccién a cada dimension

comprendida se encuentra en la siguiente tabla:

Tabla N° 34
Estadistica descriptiva de la variable “Prdcticas Socialmente Responsables” forma global

y la variable Nivel Educativo.

Estudiando para Estudiando para Lo
TSU TSU Titulo Universitario Licenciatura Postgrado
. Desviacion . Desviacion . Desviacién . Desviacion . Desviacion
Media Estandar Media Estandar Media Estandar Media Estandar Media Estandar
Respeto al individuo 541 0,77 5,45 1,13 5,20 1,11 5,44 1,14 5,40 1,21

Participacion de los
empleados

Relaciones con los
sindicatos

Distribucion de los
beneficios

Desarrollo profesional y
empleabilidad

Cuidado de la salud,
seguridad y condiciones 5,07 1,12 517 1,34 5,07 1,27 5,19 1,26 4,92 141

5,76 0,57 5,60 1,02 5,30 1,10 5,70 1,15 5,50 1,18
5,43 0,98 5,72 1,15 4,98 1,25 5,33 1,06 5,18 1,24
5,40 0,92 5,30 1,24 513 1,51 5,63 1,16 5,47 1,38

5,32 1,29 5,28 1,24 5,08 1,40 5,56 1,08 5,40 1,33

de trabajo

Jubilacién y despidos 4,50 0,76 4,65 1,28 3,75 1,59 4,82 1,05 4,27 1,34
Familia de los

colaboradores 5,08 1,06 4,70 1,35 4,69 1,44 5,20 1,19 4,47 1,40

Fuente: Arcela y Moya (2019)
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De acuerdo a la tabla, los colaboradores que se estan formando para ser TSU, en la
dimension de “Participacion de los empleados™ tienen una media de 5,76 y una desviacion
de 0,57. Como se puede ver, lareaccion y la dispersion entre las respuestas es baja. Los TSU,
la dimensién “Relaciones con los sindicatos” media de 5,72 y una desviacion de 1,15. Se
observa que el nivel de dispersidn es alta pero hay una tendencia positiva con esta dimension.
Los que se encuentran estudiando para obtener titulo universitario, con una media de 5,30 y
una desviacion de 1,10 la dimension de “Participacion de los empleados”. Seguido de
Licenciatura: con una media de 5,70 y una desviacion de 1,15 nuevamente la dimension de
“Participacion de los empleados”. Finalmente los colaboradores con nivel de Postgrado, en
la dimensién de “Participacion de los empleados” con media de 5,50 y una desviacion de
1,18.

Se puede ver que, donde hay menos dispersion entre las preguntas, es en los
colaboradores que estan estudiando para TSU donde no llega a 1 y en donde la media es la

mas representativa en comparacion al resto donde la desviacion supera el 1.
3. Variable Retencion del Talento
En esta variable, al igual que la anterior se comienza el analisis de los resultados con

una presentacion de los promedios de forma global y por dimensiones. Es decir, cada

dimensién con el conjunto de items correspondientes. Obteniendo asi, media y desviacion

estandar.

Tabla N° 35

Promedios de la variable “Estrategias de Retencion de Personal” de forma global y por

dimensiones
Dimensiones N Items Media Desviacion Coeﬁ(.:ier.lﬁe

Estandar ~ de variacion

Estrategias de Retencion de 97 Todos Ios iterms 4,96 153 0,31
Personal
Beneficios econdmicos 5 1,2,345y15 4,2 1,79 0,43
Formacion 3 6,7y8 5,06 1,43 0,28
Calidad de vida 7 910,11,12,13,14y 5,15 1,36 0,26
Plan de carrera 3 17,18y 19 5,04 1,28 0,25
Proceso de ingreso 2 20y 21 5,16 1,39 0,27
Clima laboral 2 22,23y 24 5,66 1,19 0,21
Integracion familiar 3 25,26y 27 5,05 1,47 0,29

Fuente: Arcela y Moya (2019)
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Gréafico N° 2

Distribucion de barras para los promedios de la variable “Estrategias de Retencion de

Personal”
6 5,66
4,96 5,06 5,15 5,04 5,16 5,05
> 42
4
3
2
1
0
Estrategias Beneficios Formacion Calidad de Plande  Proceso de Clima Integracion
de econdmicos vida carrera ingreso laboral familiar
Retencidn
de Personal

Fuente: Arcela y Moya (2019)

Como se menciond anteriormente, se observa en la primera linea de la tabla la
variable Estrategias de Retencion de Personal, la cual arrojo una media de 4,96, siendo esta
menor que la variable Practicas Socialmente Responsables y una dispersion de 1,53. Esto
indico que las personas que participaron en el estudio se ubican en en promedio entre las
respuestas “de acuerdo” e “indiferente”. En cuanto al resultado de la desviacion estandar se

not6 un nivel de dispersion de las respuestas siendo similar a la variable anterior.

La dimension con la media més alta fue “Clima Laboral”, en los items 22, 23 y 24
con un promedio de 5,66 y una desviacion estandar de 1,19. Sefialando asi que, estan muy
de acuerdo con las afirmaciones planteadas. El nivel de desviacién obtenido es el menor en
relacion al resto de las dimensiones, siendo positivo porque nos sefiala la poca dispersion en

cuanto a las respuestas suministradas.

Por otro lado, la dimensién que obtuvo una media menor fue “Beneficios
econdmicos” con un 4,2 de promedio manejado entre los items 1, 2, 3, 4, 5 y 15. La
desviacién obtenida de 1,79 es la mayor de todas las dimensiones presentadas, esto nos
sefiala que existid un alto nivel de dispersion en las respuestas de los encuestados, lo que

quiere decir que, las respuestas estan divididas en cierta medida.
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Segun Gonzalez (2009) sefiala que, las actividades monetarias son superiores a las
no-monetarias, donde las multinacionales ofrecen un paquete salarial con el objetivo de

atraer a los trabajadores que requieren.

Gonzélez (2009) comenta que para que las estrategias de retencion de personal
puedan ser efectivas, se tiene que buscar un equilibrio entre los objetivos e intereses de la

organizacion como del trabajador.

Por altimo, el coeficiente de variacion para las dimensiones, oscila entre, 0,21 y
0,43. Siendo el menor (0,21) para la dimensién, clima laboral, lo que indica la
homogeneidad en los valores obtenidos como respuesta de los colaboradores en dicha
variable. Mientras que, el mayor (0,43) fue para la dimension beneficios econdmicos.

Mostrando la heterogeneidad en los valores obtenidos.

A continuacion, se presentan los resultados de la variable en relacion al género de

los encuestados.

Tabla N° 36
Estadistica descriptiva de la variable “Estrategias de Retencion de Personal” forma
global y la variable género.

Femenino Masculino No
. Desviacion . Desviacion
Media Estandar edia Estandar contestaron
Estrategias de Retencion de Personal 5,08 1,46 5,03 1,17
N° total 95 66 3
N% 59,01 40,99

Fuente: Arcela y Moya (2019)

Tomando en cuenta la tabla N° 36 se observa que, al igual que la variable anterior,
el mayor porcentaje con un 59,01% es del género femenino, en este caso, la media obtenida
fue de 5,08 mientras que la desviacion estandar fue 1,46. Por otro lado, el género masculino
cuenta con un 40,99% representando esto a 66 encuestados y una media de 5,03 que nos
sefiala que el nivel de variacion entre ambos géneros en cuanto a la media es solo de un 0,05.
Por lo tanto, se aprecia que estdn los dos grupos estdn “de acuerdo” con lo planteado en

cuanto a las Estrategias de Retencion del Personal.
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A continuacion, se presenta la estadistica descriptiva de la variable por dimensiones
y la variable género.
Tabla N° 37
Estadistica descriptiva de la variable "Estrategias de Retencion de Personal™ por

dimensiones y la variable géenero

Femenino Masculino
. Desviacion . Desviacion
Media Estandar Media Estandar

Beneficios economicos 4,19 1,68 4,27 1,36
Formacion 5,20 1,51 4,93 1,22
Calidad de vida 5,15 1,43 5,14 1,10
Plan de carrerra 5,10 1,37 5,00 1,12
Proceso de ingreso 5,15 1,55 5,21 1,12
Clima laboral 5,68 1,25 5,64 0,99
Integracion familiar 5,09 1,42 5,00 1,32

Fuente: Arcela y Moya (2019)

A partir de los resultados presentados en la tabla N° 37, se observa que la media mas
representativa se encuentra en el género femenino, en la dimensioén “Clima laboral” con un
5,68. De igual forma, la mas significativa del género masculino es de un 5,64 en la misma
dimensién. Observando una variacion minima entre ambos tan solo de 0,04. Lo que nos
indica que estan muy de acuerdo en cuanto a las afirmaciones presentadas en los items de
que existe un buen Clima laboral. Por otro lado, se presentd la menor desviacion estandar
tanto para el género femenino con un 1,25y el género masculino con un 0,99 en la misma
dimensién (Clima laboral). Esto quiere decir que en el género masculino existié una menor

dispersion en cuanto a las respuestas obtenidas.

De acuerdo a la OIT (2017) se nombran puntos con respecto al género femenino se
sefialan algunos: la mujer obtiene titulos de grado en comparacion a los hombres.
Representan casi el 40% de la fuerza de trabajo mundial y el 30% dirige empresas. Mayor

diversidad incrementa la reputacion de la empresa.

A continuacion, se presenta la estadistica descriptiva de la variable “Estrategias de

Retencion de Personal” forma global y la variable Edad.
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Tabla N° 38

Estadistica descriptiva de la variable “Estrategias de Retencion de Personal” forma
global y la variable Edad

18- 25 26 - 39 40 - 53 54 0 mas
Media Desviacién edia Desviacion edia Desviacion edia Des.
Estandar Estandar Estandar estandar
E .
strategias de 469 125 509 133 515 131 482 115
Retencion de Personal
N° total 32 52 49 24
N% 20,38% 33,12% 31,21% 15,29%

Fuente: Arcela 'y Moya (2019)

En la tabla presentada anteriormente observamos que, la menor media obtenida se
encuentra en el rango de edad 18-25 afios, con un 4,69. De igual forma la desviacion en este
rango de edad fue de 1,15, ubicada en el intervalo de edad 54 o mas. Siendo esta, la menor
desviacidon en la variable Estrategias de Retencion de Personal. Esto nos indica que en dicho
rango de edad, la dispersion de las respuestas fue inferior, con relacion al resto. Por otro
lado, la respuesta mas representativa se obtuvo en el rango 40 - 53 afios, con una media de
5, 15 y una desviacién de 1,31. Interpretando que los participantes en este rango se

encuentran “De acuerdo” con los items presentados.

A continuacion se presentan los resultados de la variable ERP por dimensiones y la variable
edad.

Tabla N° 39
Estadistica descriptiva de la variable “Estrategias de Retencion de Personal” por

dimensiones y la variable Edad

18- 25 26 - 39 40 - 53 54 0 mas
. Desviacion . Desviacion . Desviacién . Desviacién
Media Estandar Media Estandar Media Estandar Media Estandar

. . 3,39 1,42 4,36 1,53 4,34 1,58 3,91 1,24
Beneficios economicos

Formacion 5,02 1,25 4,96 141 531 1,29 4,45 1,26
Calidad de vida 4,93 1,24 5,20 1,32 5,21 1,19 4,82 1,05
Plan de carrerra 4,43 1,23 5,12 1,23 5,21 1,17 5,14 1,26
Proceso de ingreso 4,86 1,22 5,19 1,39 5,19 1,32 5,20 1,30
Clima laboral 5,09 1,12 5,71 1,02 5,72 1,18 5,84 0,70

Integracion familiar 5,09 1,28 5,08 1,39 5,07 1,42 4,39 1,23

Fuente: Arcela 'y Moya (2019)
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En los resultados presentados en la tabla N° 39, podemos apreciar las diferentes
dimensiones que tiene la variable y como se comportaron los resultados segun el rango de
edad de los encuestados. Lo primero que se puede destacar es la menor media obtenida, la
cual se ubica en la dimension “Beneficios economicos” y el rango de edad entre 18 - 25 afios
con un 3,39 y una desviacion de 1,42. Esto indica que los participantes en cuanto a esta
dimension estan en desacuerdo con los items presentados, siendo negativa su apreciacion

referente a como el nombre de la dimensidn lo indica, los beneficios de caracter econémicos.

Mientras que, en el rango de edad 54 o mas afos y la dimensioén “Clima laboral”
tiene una media alta de 5,84 y una desviacion de 0,70. Indicando asi, que en esta dimension
se mantienen positivas las respuestas en cuanto a los items presentados, con un nivel bajo de

dispersion en las respuestas suministradas.

Cabe destacar que en todos los rangos de edad presentados anteriormente, la mayor
media se encuentra en “Clima Laboral”. De igual forma se aprecia que los menores niveles
de dispersion de los resultados se encuentran en la misma dimension. Siendo la menor 0,70

anteriormente mencionada y 1,02 en el rango 26-39.

A continuacion se presenta la Estadistica descriptiva de la variable “Estrategias de

Retencion de Personal” forma global y la variable hijos.

Tabla N° 40
Estadistica descriptiva de la variable “Estrategias de Retencion de Personal” forma
global y la variable hijos

Sl NO
Desviacion Desviacion No
Media Estandar  Media Estandar contestaron
Estrategias de Retencion de 501 139 511 133
Personal
N° total 76 77 11
N% 49,67% 50,33%

Fuente: Arcela 'y Moya (2019)

En los resultados presentados en la tabla anterior se puede observar como la mayor

media se ubica en los participantes que no poseen hijos con un 5,11 y una desviacion de
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1,33. Sin embargo, la variacion entre ambos casos no es muy representativa ya que solo varia

en un 0,10. Siendo la media del “SI” 5,01 y una dispersion en las respuestas de 1,39.

La cantidad de encuestados se encuentra divididos casi parejamente con una cantidad

de 76 personas en el “SI” y 77 personas en el “NO”

Esto puede ser interpretado como que las personas sin hijos estdn mas de acuerdo con

las afirmaciones que las personas que tienen hijos.

A continuacion se presentan los resultados de la variable "Estrategias de Retencion de

Personal™ por dimensiones y la variable hijos.

Tabla N° 41
Estadistica descriptiva de la variable "Estrategias de Retencion de Personal
por dimensiones y la variable hijos

Sl NO
. Desviacion . Desviacion
Media Estandar Media Estandar
Beneficios economicos 4,12 1,52 4,34 1,62
Formacion 5,05 1,47 5,14 1,33
Calidad de vida 5,12 1,35 5,20 1,27
Plan de carrerra 5,03 1,33 5,07 1,26
Proceso de ingreso 5,14 1,46 5,22 1,34
Clima laboral 5,73 1,16 5,63 1,15
Integracion familiar 4,91 1,43 5,18 1,36

Fuente: Arcela y Moya (2019)

Se puede observar que la media méas representativa se encuentra en el caso de las
personas que si tienen hijos, especificamente en la dimension de “Clima laboral” con un 5,73
y una desviacion de 1,16. De igual forma, la menor media se encuentra ubicada en este
mismo grupo con un 4,12 y desviacion de 1,52 en la dimension de beneficios econdmicos.
Siendo esta respuesta “indiferente” segtin la escala de valor que se manejo. Lo cual nos
indica que no estan de acuerdo o en desacuerdo con las afirmaciones presentadas en cuanto

a los beneficios economicos ofrecidos o no por la UCAB.

Similar al caso anterior, se aprecia que las medias mas representativas y los menores

valores de la desviacion estandar se encuentran la dimension “Clima laboral”
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A continuacidn, se presenta la Estadistica descriptiva de la variable “Estrategias de

Retencion de Personal” forma global y la variable pertenezco.

Las organizaciones deben implementar lo que se conoce como Balance Vida -

Trabajo que segun Vera (s.f.) es:

El trabajo que constituye la esencia del desarrollo personal y social de todo
ser humano toma relevancia y prioridad ante las exigencias del cumplimiento
de los objetivos laborales y los requerimientos de la familia, y se generan asi

conflictos que afectan mutuamente al trabajo y a la vida personal y familiar
(p.1)

Los colaboradores si tienen hijos 0 no, deben de plantearse tener una estabilidad
laboral y profesional, es decir, los requerimientos del trabajo y los personales/familiares por

tal motivo los resultados previos de ambos, la brecha no era tan amplia.

Tabla N° 42
Estadistica descriptiva de la variable “Estrategias de Retencion de Personal” forma

global y la variable pertenezco

Docentes Tiempo .
P Profesionales Empleados
Completo
. Desviacion . Desviacion . Desviacion
Media

edia edia
Estandar Estandar Estandar

5,03 1,27 5,16 1,43 4,96 1,34

Estrategias de Retencion

de Personal
N° total 55 54 55
N% 34% 32% 34%

Fuente: Arcela y Moya (2019)

En este caso, se observa que los encuestados fueron previamente divididos de la
forma que se presenta en la linea “N° total”. La mayor media fue de 5,16 con 1,43 de
dispersion, obtenida en el grupo de Profesionales. Siendo este, el Unico grupo que tiene 54
personas. Mientras que la menor media fue la obtenida en el grupo de Empleados con un

4,96 y una desviacion de 1,34.
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En general se puede apreciar que los resultados estan ubicados en el valor “de

acuerdo” segun la escala presentada.

A continuacidn se presenta, la estadistica descriptiva de la variable "Estrategias de
Retencion de Personal™ por dimensiones y la variable pertenezco.

Tabla N° 43
Estadistica descriptiva de la variable "Estrategias de Retencion de Personal’ por
dimensiones y la variable pertenezco.

Docentes Tiempo

Profesionales Empleados
Completo
. Desviacién . Desviacion . Desviacion
Media Estandar Media Estandar Media Estandar

Beneficios economicos 4,19 1,57 4,36 1,63 4,08 1,51
Formacion 5,21 1,34 5,06 1,53 4,91 1,41
Calidad de vida 5,05 1,18 5,24 1,37 5,16 1,34
Plan de carrerra 5,06 1,12 5,03 1,40 5,03 1,31
Proceso de ingreso 4,93 1,34 5,34 1,45 5,22 1,34
Clima laboral 5,72 1,03 5,73 1,29 5,52 1,09
Integracion familiar 5,05 1,32 5,33 1,37 4,77 1,40

Fuente: Arcela 'y Moya (2019)

Se puede apreciar, que la dimension que cuenta con una media mas representativa se
encuentra en “Clima laboral” en el grupo de Profesionales con un 5,72 y una desviacion de
1,29. Las dos medias que le siguen se encuentran ubicadas en la misma dimension lo que
indica, que es la dimension con resultados mas positivos, ubicandose todos sobre 5,5. Lo
que puede ser interpretado como que se encuentran “muy de acuerdo” con las afirmaciones

presentadas en cuanto a esta dimension.

La media que arrojé un menor valor, esta ubicada en el grupo de los “Empleados” y

en la dimension “Beneficios econémicos” con un 4,08 y una desviacion de 1,51.

Lo que sefiala que ambas variables relacionadas tienen un comportamiento similar a

las presentadas anteriormente. Obteniendo resultados positivos para la dimension “Clima

94



laboral” y resultados negativos o de indiferencia para el caso de la dimension “Beneficios

econdmicos”.

A continuacion se presenta la estadistica descriptiva de la variable “Estrategias de

Retencion de Personal” forma global y la variable antigiiedad

Tabla N° 44
Estadistica descriptiva de la variable “Estrategias de Retencion de Personal” forma
global y la variable antigliiedad

Entre 6 mesesy 1 afio De lafioa2afios De 2 afiosa3afios  Mas de 3 afios No
Media Desviacion Media Desviacion Media Desviacion Media Desviacion contestaron
_ Estandar Estandar Estandar Estandar
Estrategias de 505 134 535 125 525 119 486 1,38
Retencion de Personal
N° total 27 28 29 70 10
N% 17,53 18,18 18,83 45,45

Fuente: Arcela y Moya (2019)

En la tabla N° 44, se puede apreciar, que la mayor cantidad de encuestados se
encuentran en el rango de antigiiedad en la organizacion de 3 afios 0 mas, con una cantidad
de 70 personas. A su vez, en este rango se ubica la media con el valor més bajo con un 4,86
y una desviacion de 1,38. Lo que puede ser interpretado como que las personas con mayor
antigiiedad, tienen una vision un poco mas critica en cuanto a las “Estrategias de Retencion

del Personal” manejadas por la UCAB.

Mientras que el valor mas representativo esta en el rango de antigiiedad de 1 a 2 afios

con una media de 5,35 y una desviacién estandar de 1,25.
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Tabla N° 45
Estadistica descriptiva de la variable "Estrategias de Retencion de Personal™ por
dimensiones y la variable antigtiedad.

6 meses y 1 afio 1 afio a 2 afios 2 afios a 3 afios 3 afios 0 mas
Media Desviacién odi Desviacion i Desviacion edi Desviacion
Estandar Estandar Estandar Estandar
Beneficios economicos 4,32 1,66 4,82 1,48 4,27 1,32 3,96 1,55
Formacion 5,42 1,09 5,43 1,23 5,07 1,27 4,89 1,50
Calidad de vida 5,15 1,33 5,48 1,16 5,47 1,05 4,93 1,35
Plan de carrera 4,95 1,23 5,30 1,15 5,25 1,22 4,93 1,28
Proceso de ingreso 4,83 1,49 5,59 1,31 5,40 1,24 4,98 1,42
Clima laboral 5,74 1,18 5,58 1,17 5,79 0,98 5,60 1,18

Integracion familiar 4,94 1,42 5,28 1,25 5,49 1,25 4,74 1,39

Fuente: Arcela y Moya (2019)

En la tabla presentada en la parte superior se puede apreciar que la media mas
representativa se encuentra en la dimension “clima laboral” y el rango de antigliedad 2 afios
a 3 aflos, con 5,74 y una desviacion de 1,18. Lo que indica que estan muy de acuerdo con las
afirmaciones en cuanto a dicha dimensién. Mientras que el valor mas bajo de la media se
ubica en el grupo de antigiiedad de 3 afios 0 mas y la dimension “Beneficios econémicos”
con un valor de 3,96 y una dispersion de 1,55. Interpretando de esta forma que estan en

desacuerdo con las afirmaciones presentadas. Siendo esta, una respuesta negativa.

De acuerdo con Quijano (2016), a principios del siglo XXI el permanecer en una
misma organizacién durante afios era sindnimo de profesionalidad y éxito. Actualmente el
trabajar por mas de cinco afios en una misma empresa, significa estancamiento. Sefiala

también el autor que la generacion actual sabe que es dificil el tener antigliedad en su trabajo.

A continuacién se presenta, la estadistica descriptiva de la variable “Estrategias de

Retencion de Personal” forma global y la variable Nivel Educativo.
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Tabla N° 46

Estadistica descriptiva de la variable “Estrategias de Retencion de Personal” forma
global y la variable Nivel Educativo.

Estudiando para

Estudiando para TSU TSU Licenciatura Postgrado

Titulo Universitario No
. Desviacién . Desviacion . Desviacion . Desviacion . Desviacion contestaron
Media Estandar Media Estandar Media Estandar Media Estandar Media Estandar
Estrategias de Retencion
de Personal 5,19 1,10 5,42 1,27 4,96 1,25 513 1,29 5,06 1,33
N° total 7 18 28 30 54 27
N% 511 13,13 20,44 21,9 39,42

Fuente: Arcela y Moya (2019)

Tomando en cuenta la tabla N° 46, se puede apreciar el nivel educativo de los
encuestados y como esto se relaciona con la variable Estrategias de Retencién de Personal.
Lo primero que destaca es que la mayor cantidad de personas se encuentran en el grupo de
Postgrado, con un 39,42% para una cantidad de 54 personas.

La media con el valor mas representativo esta ubicada en el grupo de personas que
se estan estudiando para TSU, con un 5,19 y una desviacién de 1,10. Indicando de esta forma,
su reaccion positiva en cuanto a los items presentados para esta variable. Por otro lado, se
observa que la media con un valor mas bajo es de 4,96 perteneciendo al grupo de personas

gue estan estudiando para un titulo universitario.

A continuacién se presentan los resultados obtenidos de la variable "Estrategias de

Retencidn de Personal” por dimensiones y la variable Nivel Educativo.

Tabla N° 47
Estadistica descriptiva de la variable "Estrategias de Retencidn de Personal" por
dimensiones y la variable Nivel Educativo

Estudiando para

Estudiando para TSU TSU . o Licenciatura Postgrado
Titulo Universitario
. Desviacion . Desviacion . Desviacion . Desviacion . Desviacién

Media Estandar Media Estandar Media Estandar Media Estandar Media Estandar
Beneficios econdmicos 4,71 1,21 4,44 1,48 4,05 1,44 4,62 1,49 4,09 1,62
Formacion 5,48 1,11 5,24 1,26 5,13 1,21 5,22 1,19 517 1,45
Calidad de vida 5,29 1,03 5,60 1,11 5,17 1,30 5,24 1,15 5,04 1,27
Plan de carrera 5,10 1,00 5,44 1,18 4,76 1,28 4,98 1,20 518 1,18
Proceso de ingreso 5,36 1,24 5,72 1,32 5,20 1,14 5,03 1,36 511 1,38
Clima laboral 5,19 1,18 6,00 1,25 5,49 1,06 5,64 1,29 5,75 1,02
Integracion familiar 5,19 0,91 5,50 1,30 4,94 1,32 5,17 1,32 5,07 1,35

Fuente: Arcela y Moya (2019)
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Analizando los datos suministrados por la tabla N° 47, se puede apreciar que la media
mas representativa se encuentra en el grupo de las personas graduadas en TSU con un 6,00
y una desviacion de 1,25. Lo que indica que se encuentran muy de acuerdo con las

afirmaciones presentadas en la dimension “Clima laboral”.

A su vez, se aprecia gque la dimension con el valor més bajo en cuanto a la media es
“Beneficios econdmicos”, especificamente, las personas pertenecientes al grupo de

Postgrado. Con una media de 4,09 y una desviacion 1,62.

Los resultados obtenidos en la variable "Estrategias de Retencion de Personal™ y los
analisis realizados de los mismos, permite observar un patron que se repite,
independientemente de cual sea la variable que la acompafie (Género, Edad, Nivel
Educativo, Antigiiedad, Grupo al que pertenece, si tiene Hijos o no) las medias con un valor
mas representativo se encontraban en la dimension “Clima laboral”, mientras que las que
representaban un valor mas bajo en relacion al resto, se ubican siempre en la dimensién

“Beneficios economicos”.

Esto, quiere decir que los colaboradores en la UCAB, tienen una visién positiva en
cuanto al clima laboral que se maneja. Esto no ocurre con la otra dimension (Beneficios
econdmicos), en la cual segun los resultados arrojados, se sienten insatisfechos o

indiferentes.

4. Andlisis del Coeficiente de Correlacion de Pearson entre las variables
“Percepcion de Practicas Socialmente Responsables” y “Estrategias de

Retencion”

Para conocer si existe relacion o no entre las dos variables, se calcul6 el coeficiente
de correlacion de Pearson, este consiste segun Restrepo y Gonzalez (2007) en medir el grado
de relacion entre dos variables aleatorias y debe estar entre los valores de -1 a 1. Sefiala que

p=+ la relacién es directa, p=- la relacion es inversa y finalmente si p=0 es independiente.

Lahura (2003), si el valor de r se encuentra entre 0 y 1 con tendencia a 1 existe una
relacion lineal positiva y fuerte. Si esta entre 0 y 1 con tendencia a 0, es relacion lineal
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positiva y débil. Si da 0, no existe relacion. Entre -1 y 0 con tendencia a -1 es relacion lineal
negativa y fuerte. Por Gltimo entre -1 y O con tendencia a O es relacion lineal negativo y
débil.

Se calculo el coeficiente y el nivel de significancia de forma global y por

dimensiones para ambas variables.

Tabla N° 48

Correlacion de variables de forma global segin Pearson

Estrategias de Retencion de Personal

Practicas Correlacion de Pearson B11*=
Socialment

CEEE  Gis (bilateral) 0
Eesponsables N 117

Fuente: Arcela y Moya (2019)
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Tabla N° 49

Correlacion de variables segun Pearson

Beneficios Fomacion Calidad Plande Proceso Clhma Integracion
economico devida carrera deingreso laboral familiar

Respeto al  Comelacion

e e R JTT0** GSgEE 43p®k qopeE qyQEk g3qEs
individuo de Pearson  ° ; 23 ; ; ; ;

N 151 164 164 161 162 158 156
Participacion Comelacion _366%* JJ00%*  T66%**  _451%%  350%%  JRIF* 373F*

N 151 164 164 161 162 158 156
Relaciones Comrelacion ~ ~
conlos J364%* J504%x JRTEE . Agpek Q%R 335k 3 7R
Smdicatos de Pearson

N 151 164 164 161 162 158 156
Distibucion Comrelacion _ ~
delos a5 ** A9r**  JRR¥F _S13%* J42ME 3TIEE a4
Beneficios de Pearsen

N 151 164 164 161 162 158 156
DESEH:DED Correlacion TS sk ok . ook ok ok
profesional y 505 647 150 565 445 (481 392
empleabidad 9° TSN

N 151 164 164 161 162 158 156
Cuidado dela
salud, Cotrelacion
seguridad v (G35 JA22%% SAR*E 55 %F 0 SE2FE _453%* 0 543%*
CDIﬂ.{Ci}I’E‘:S de Pearson
de trabajo

N 138 148 148 146 147 143 142

Jubilacdony  Comrelacion
despidos de Pearson

N 146 158 158 1
Famiha de los Comelacion
colaboradores de Pearson

J534%= J283%% 37TEE 470%% 323%® 0 Q6T7F* 323%*

LAy
L]
—
LM
=9
—
LM
Lad
=t
LM
—

,680** JIB2FF 4TFF 544%% 400%*  352%F 517%*

N 136 148 148 145 146 144 143
1 J297%F 470%F  539%*F 347%% )31 309%*
0 0 0 0 0.005 0

Fuente: Arcela y Moya (2019)
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Tabla N° 50

Niveles de significancia segun Pearson

Beneficios Formacion Cahdad Plande Procesode Clinm Infegracion
SCONHICos devida carrera inoreso  laboml  famdiar
Respetoal  Nnelde )
ndividuo Sienificancia 0,004 0 0 0 0 0 0
N 151 164 164 161 162 158 136
Participacion Nivelde 0 0 0 0 0 0 0
N 151 164 164 161 162 158 136
Relaciones -
Nivelde
;ﬁf:t sion : 0 0 0 0 0 0 0
catos
N 151 164 164 161 162 158 136
Distnbucion .
Nnelde
g&l{}}. <ien : 0 0 0 0 0 0 0
ensficios
N 151 164 164 161 162 158 136
Deszarrollo .
profesonaly o g 0 0 0 0 0 0
o Aafncia
empleabiidad
N 151 164 164 161 162 158 136
Cuidado de la
salud, :
: ~ Nnwelde
zﬁix;dfa. feand 0 0 0 0 0 0 0
b d
trabajo
N 138 148 148 146 147 143 142
fbibcony  Nwelde 0 0 0 0 0001 0
despidos s ancia
N 146 158 158 155 156 153 151
Familia de los Nivelde
colaboradores sionificancia 0 0 0 0 0 0 0
N 136 148 148 145 144 144 143
1 207 A70%* - 53Q%F  347%F P31 300FE
0 0 0 0 0,005 0

Fuente: Arcela y Moya (2019)

Para que exista confiabilidad entre las variables, el nivel de significancia debe ser

menor a 0,05. Se decidio elegir la dimension Respeto al Individuo debido a tuvo mejores

indices de media. Con respecto a las tablas N° 39 y N° 40 se puede observar que la variable

Respeto al individuo con Beneficios econdmicos tiene una correlacién de 0,233 lineal

positiva débil donde Pearson oscila entre 0,23 y 0,68. Su nivel de significancia es de 0,004

esto significa que existe relacion significativa entre ambas variables. Con la dimension
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Formacion tiene una correlacion de 0,77 tiene una relacion lineal positiva y fuerte donde el
coeficiente oscila entre 0,77 y 0,28. En este caso se presenta un nivel de significancia de 0.
Seguidamente con la dimension Calidad de vida tiene una correlacion de 0,65 dando una
relacion lineal positiva y fuerte donde los valores de Pearson oscilan entre los 0,65 y 0,46.
Una significancia de 0.

Después con la dimension Plan de Carrera, se obtuvo una correlacion de 0,43 esto
indica que, tiene una relacién positiva débil y Pearson oscila entre los 0,43 y 0,56. Un nivel
de significancia de 0. Por otro lado, la dimension de Proceso de Ingreso tiene una correlacion
de 0,39 donde los valores de Pearson van desde 0,39 y 0,56. Significancia de 0. Seguido por
la dimensién de Clima Laboral con correlacion de 0,37 donde existe una relacion positiva y
débil y el coeficiente oscila entre 0,37 y 0,48. Con significancia de 0. Por tltimo la dimension
de Integracion Familiar con una correlaciéon de 0,33 sefiala una relacion positiva y débil
donde el coeficiente tiene valores que van desde 0,33 y 0,54 con una significancia de 0.

En cuanto a la dimension Respeto al Individuo, se determina que tiene confiabilidad
con cada una de las dimensiones de la variable Estrategias de Retencién debido a que, el
nivel de significancia es menor a 0,05. Donde hay un mayor nivel de relacion es con la

dimension Formacion ya que, como se aprecia en la tabla N° 39 es el valor mas cercano a 1.
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CAPITULO VII

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

El objetivo de la investigacion era determinar la relacion entre la Percepcién de
Précticas Socialmente Responsables del Talento Humano y las Estrategias de Retencion.

Segun los resultados obtenidos de un total de 164 colaboradores, donde comprende:
55 docentes tiempo completo, 54 profesionales y 55 empleados. EI 59% son colaboradores
del género femenino y el 41% al género masculino. De igual forma, se observo que la mayor
parte de los colaboradores, tienen edades que oscilan entre los 19-25 afios dando un 20,5%
para 31 personas. Asimismo, se aprecia que, la mayoria de estos, especificamente 13
personas, se ubican en el intervalo de antigliedad entre 6 meses y 1 afio y a su vez en la
obtencion de su titulo universitario. Por otro lado, cabe destacar que la mayor parte de los
encuestados (70) tienen mas de 3 afios trabajando dando asi un 45,5%. De la misma forma,
el nivel educativo con un resultado més alto, esta representado por el 39,4% de la muestra,
es decir, 54 colaboradores tienen estudios de Postgrado y finalmente el 50,3% superando la
mitad, 77 no tienen hijos.

La variable Précticas Socialmente Responsables de forma global tuvo una media de
5,11 e indic6 que los colaboradores estan “De acuerdo” con los items. La variable Estrategias
de Retencion de forma global tuvo una media de 4,96. Mostrando una pequefia diferencia de
0,15 en relacion a la primera variable mencionada. Esto puede, de igual forma, ser
interpretado como que los colaboradores estdn “De acuerdo” con las afirmaciones
presentadas.

Una vez aplicado el coeficiente de correlacion de Pearson, se obtuvo que existe
relacién significativa entre ambas variables “Practicas Socialmente Responsables” y
“Estrategias de Retencion” por lo que se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la
hipotesis nula.

Uno de los resultados obtenidos con mayor relevancia indica que las dimensiones que

se relacionan de forma fuerte y positiva son “Respeto al Individuo” y “Formacion”.
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Los trabajadores en el actual contexto venezolano, se han visto en la necesidad de
buscar alternativas cuando se trata de cubrir sus necesidades basicas. Es por ello que, asi
como la distribucion de beneficios econdmicos ofrece satisfaccion y motivacion para los
trabajadores, para que el trabajador se sienta atraido por una organizacion, esta debe estar
alineada en una balanza que involucre tanto a los recursos intangibles (plan de carrera,
reconocimientos informales, desarrollo personal) como los monetario (salarios,
bonificaciones).

Finalmente, con los resultados obtenidos a través de la investigacion se pudo
corroborar que los colaboradores le dan importancia a ambos tdpicos, funcionando asi como
un complemento. Por ejemplo, gracias a esto se determiné que el clima organizacional puede
Ilegar a ser un factor decisivo por el cual un individuo puede poner en duda su continuidad
en una organizacion.

Tomando en cuenta el valor agregado que da la investigacion, la misma puede ser
utilizada como referencia para dar inicio a una planificacion estratégica que se ajuste a los

resultados obtenidos.
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RECOMENDACIONES

Habiendo analizado los resultados y determinado la relacion entre las variables,

surgen recomendaciones para futuras investigaciones y para el mejoramiento por parte de la

universidad con respecto a las dimensiones comprendidas dentro de cada variable.

Futuras Investigaciones:

Se profundice en aspectos monetarios ya que no era el principal objetivo de
ésta investigacion y poder compararlo con los no - monetarios y saber la
reaccion de los colaboradores.

Realizar el estudio de investigacion en Universidades Publicas para contrastar

los resultados.

Para la Universidad Catdlica Andrés Bello:

Realizar este estudio de forma periddica y tener registrado la percepcion de los
colaboradores nuevo ingreso y los que tienen un mayor tiempo de antigiedad.
De acuerdo con Pelaez y Garcia. (2014) donde habia mayor préctica
socialmente responsables era en dos variables. Una era la variable Respeto al
Individuo. Debido a esto, su relacion con Beneficios Econdmicos era positiva
pero débil por lo que la universidad debe buscar fortalecerla en la medida de lo
posible. Por otro lado, con la dimension Formacion, siendo esta, la que present6
mayor relacion, se puede interpretar como, a mayor nivel de formacion
académica mayor respeto tendré el colaborador. Por lo que, la universidad debe
de mantener estos niveles e incluso tratar de superarla, llevandola a toda la
poblacion que hace vida en la UCAB.

Por ultimo, de acuerdo con Gonzélez, (2009) las estrategias de retencion de
personal se hacen efectivas cuando hay balance entre la vida personal y laboral
por lo que se recomienda que la universidad cree, planifique y ejecute un plan
donde el trabajador pueda sentir que cumple con sus labores profesionales sin

descuidar su vida personal.
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Hola! somos estudiantes del 8vo. semestre de Relaciones Industriales y estamos realizando nuestro trabajo de grado.

ANEXOS

Para ello, necesitamos de tu colaboracion! El cuestionario serd utilizado anicamente con fines académicos y la informacion suministrada es estrictamente confidencial.

Instrucciones: al lado de cada enunciado hay una escala de 7 opciones.Seleccione una sola opcidn marcando una X.
Es importante no dejar ningun enunciado sin contestar.

Seccion A: Perfil socio-demografico

Genero: Masculino Femening

Edad :

éTienes hijos? Si____No____ Mas de 3 afios
Pertenezce a: Docentes Tiempo Completo Profesionales_____Empleados

Seccion B: Percepcion de las Practicas Socialmente Responsables

Nivel educativa

Postgrado.

Totalmente
en desacuerdo

Muy en desacuerdo

En desacuerdo

Indiferente

De Acuerdo

Muy de acuerdo

Totalmente de
Acuerdo

Considero que:

1

7

1.- La UCAB difunde o comunica su cédigo de ética a los trabajadores.

2.- Los métodos de seleccion de personal que utiliza la UCAB son iguales
para los candidatos.

3.- La UCAB recluta y selecciona a trabajadores adyacentes al drea laboral.

4.- Las normas son conocidas por los trabajadores de la UCAB.

5.- Las normas de la UCAB son puestas en practica por todos los
trabajadores.

6.- La UCAB otorga permisos remunerados en caso de eventualidades.

7.- Asus colaboradores, la UCAB ofrece un ambiente agradable y seguro,
favoreciendo asi el cuidado de las personas.

8.- La comunicacion interna en la UCAB es: rdpida, abierta y directa.

9.- En la UCAB se pueden conformar equipos multidisciplinarios.

10.- Se permite que los trabajadores de la UCAB se involucren en elaborar
el plan de carrera.

11.- La informacion de la UCAB es suministrada a los sindicatos de forma
transparente.

12.- La UCAB y el sindicato se rednen con regularidad.

13.- Se otorga a los trabajadores incentivos por realizar su trabajo y
contribuir a los resultados.

14.- Al finalizar el afio, la UCAB otorga beneficios.

15.- La UCAB otorga primas adicionales a los trabajadores.

16.- Los trabajadores con mayor tiempo dentro de la UCAB reciben bonos
por antigiedad.

17.- La UCAB ofrece un seguro de vida.

18.- El trabajador cuenta con un fondo de jubilacién proporcionado por la
UCAB.

19.- La UCAB otorga planes de capacitacion a los trabajadores.

20.- Al trabajador ucabista que posea un desempefio sobresaliente, recibe
bono por ello.

21.- Tengo la posibilidad como colaborador de la UCAB, a acceder a alguna
beca de estudio.

22.- En los temas de interés colectivo, la UCAB lleva a cabo programas de
capacitacion.
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23.- La UCAB provee al colaborador de un plan de induccién cuando
ingresa.

24.- La UCAB cumple con los estdndares internacionales de calidad.

25.- Los colaboradores ucabistas cuentan con servicio de comedor.

26.- Se ofrecen charlas informativas sobre programas de salud, higiene y
seguridad laboral.

27.- La UCAB provee programas de bienestar para atender las necesidades
de los trabajadores.

28.- Existen programas y/o jornadas informativas sobre

enfermedades/epidemias

Totalmente en Muy en . Totalmente de
En desacuerdo Indiferente De Acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo Acuerdo
Considero que: 1 2 3 4 5 6 7
29.- Existen espacios adecuados para la recreacién de los colaboradores
ucabistas.
30.- La UCAB permite un horario flexible para sus colaboradores.
31.- Se ofrece fondo de cobertura para medicinas a los colaboradores.
32.- En la UCAB se cuenta con auxilios médicos.
33.- En la UCAB, no se realizan jornadas de vacunacioén y salud.
34.-La UCAB cuenta con un programa de reinsercion de jubilados.
35.- Al jubilarse, el trabajador cuenta con una bonificacién.
36.- La familia de los trabajadores cuenta con programas como vivienda,
salud, recreacién
37.- La UCAB organiza jornadas de salud para el trabajador y su familia
38.- Se cuenta con actividades recreativas para los hijos de los trabajadores
39.- La UCAB otorga becas para la educacién de los hijos.
40.- Para la familia del trabajador hay talleres de capacitacion.
41.- Por cada hijo recién nacido se otorga auxilio de maternidad.
Seccién C: Estrategias de retencién del personal
Totalmente en Muy en En desacuerdo Indiferente De Acuerdo Muy de acuerdo Totalmente de
do do Acuerdo
Considero que: 1 2 3 4 5 6 7

1.- La UCAB tiene el beneficio de transporte para sus colaboradores.

2.- Los seguros HCM cubren todas mis necesidades de salud.

3.- La UCAB brinda apoyo en temas educativos para la formacidn del
trabajador.

4.- La UCAB otorga bonos u otro tipo de apoyo econdmico para sus
colaboradores

5.- La UCAB ofrece préstamos para la adquisicidon de vivienda y vehiculo

6.- Se otorgan becas para formar a los trabajadores en distintas areas

7.- Se ofrecen programas de capacitacién de interés para el colaborador.

8.- El trabajador cuenta con plan de formacién para un mejoramiento
continuo en la universidad.

9.- En la UCAB se planifican actividades como: cumpleafios y fechas
conmemorativas.

10.- Las areas de trabajo son cdmodas para los colaboradores.

11.- En la UCAB, las areas de trabajo son amplias para los colaboradores.

12.- Los sitios de trabajo son mejorados periédicamente.

13.- La UCAB tiene en cuenta la calidad de vida y el desarrollo del
trabajador.
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14.- Hay flexibilidad en los horarios de trabajo.

15.- Se otorgan bonificaciones especiales a los colaboradores ucabistas.

16.- La UCAB cuenta con convenios en sectores como: salud, bancario,
entre otros.

17.- El colaborador ucabista tiene la posibilidad de ascenso.

18.- Existen planes de desarrollo para los colaboradores de la UCAB.

19.- La UCAB cuenta con planes de crecimiento personal para los
colaboradores.

20.- Al tener una vacante, la UCAB realiza reclutamiento interno

21.- Se realizan procesos de induccidn a la UCAB.

22.- La UCAB brinda informacidn a sus colaboradores sobre su cultura
organizacional.

23.- El ambiente laboral de la UCAB es agradable.

24.- En la UCAB se maneja un ambiente inclusivo

25.- Se realizan actividades para fortalecer la socializacion entre familias de
los colaboradores.

26.- En las actividades realizadas por la empresa se consideran a las
familias de los trabajadores

27.- La UCAB organiza planes vacacionaless recreativos para los hijos de los
colaboradores.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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