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RESUMEN

La investigacion se desarroll0 para determinar las estrategias de remuneracion total
implementadas por las empresas laboralmente competitivas del &rea metropolitana de Caracas
durante el afio 2015 y las previstas para su aplicacién en el afio 2016 ante la presente
coyuntura economica. Se ubicd dentro del paradigma cuantitativo con nivel descriptivo
apoyada en un disefio de estudio de campo de tipo transaccional o transversal. Como unidad
de andlisis la empresa laboralmente competitiva y como muestra se tom¢ veinte (20) empresas
cuyos representantes se mostraron dispuestos a colaborar con la informacion. Se recogio la
informacion con apoyo en la técnica de la encuesta a través de un instrumento tipo
cuestionario consistente de diecisiete (17) items que de forma equitativa se desprenden de los
indicadores de las dimensiones de la variable, fue previamente validado en juicio de expertos
en el area de Relaciones Industriales y en Metodologia de la Investigacion. Se tabularon los
datos mediante la ayuda del programa estadistico SPSS “Statistical Package for the Social
Sciencies” para tal fin se empled “técnica porcentual” de mayor agrupamiento de respuestas,
en funcion de cada indicador de las dimensiones que componen las estrategias de
remuneracion total. Seguidamente se compararon las estrategias de remuneracion total,
durante el afio 2015 y el previsto afio 2016 en razon de los promedios obtenidos de las
dimensiones. Se concluye en que si se han visto afectadas las empresas laboralmente
competitivas del area metropolitana de Caracas ante la presente coyuntura econémica que se
vive en Venezuela. Se recomienda presentar los resultados del estudio a los directivos de la
Camara de Comercio a fin de considerar visitas orientadoras en estas empresas, para encausar
una accion gerencial a través de compensacion y beneficios otorgados a los empleados para
que el desempefio se estimule con efectivo reconocimiento.



INTRODUCCION

Actualmente, es una necesidad imperiosa en las empresas formar y desarrollar a su
personal mediante herramientas y técnicas que lo hagan competitivos y por ende a la
organizacion en la que trabajan; si se parte que el entorno socioeconémico donde se
desarrollan es cambiante derivado de la globalizacion, de los avances tecnoldgicos, asi como
de los profundos cambios en el &mbito politico, econdmico y social, ello repercute en una
exigencia al interior de las organizaciones para contar habilidades gerenciales que estimule en

el Recurso Humano la competitividad, vista en alto rendimiento de forma rapida y proactiva.

Es por ello que toda organizacion claramente definida debe enmarcarse en las
exigencias de la gestion de calidad ligada a estrategias para proteger su estatus dentro del
mercado tan competitivo de hoy en dia, en aras de mantener la fidelidad de los clientes con el
producto o servicio ofrecido, cuestion que obliga a los empresarios a pensar y actuar con
criterios innovadores y estratégicos que le permitan apoderarse y mantenerse en el mundo

empresarial.

De alli que el ambito empresarial se ha ido acomodando en la evolucion de la
industria, habiéndose desarrollado teorias como las de Administracion de Recursos Humanos
o Talento Humano, asimismo las que refieren de la Calidad Total que aportan conceptos que
se enmarcan en los procesos administrativos de Remuneracion Total a través de
compensacion, beneficios, balance vida/trabajo, desarrollo y oportunidades en pro de la
estabilidad laboral de su personal, siendo muy comun hablar de practicas, programas y
politicas dirigidas al apoyo del empleado tanto en el trabajo como en su vida personal, ello
como una via innovadora que garantiza rentabilidad desde el punto de vista de las Relaciones
Industriales con base en compensacion y beneficios en empresas laboralmente competitivas

que enfrentan coyuntura econémica.

En este sentido, se desarrolla esta investigacion con el propdésito de determinar las
estrategias de remuneracion total implementadas durante el afio 2015 y las previstas para su
aplicacion en el afio 2016 en las empresas venezolanas laboralmente competitivas del area
Metropolitana de Caracas, ante la presente coyuntura econdémica; por su naturaleza se ubicé

en el paradigma cuantitativo a través de un estudio de campo, de nivel descriptiva de corte



transversal o transaccional; y se presenta la estructura del proceso investigativo en cinco

capitulos; a saber:

En el Capitulo I, se expone el planteamiento y formulacion del problema con los

respectivos objetivos y justificacion de la investigacion.

En el Capitulo I, se presenta el marco tedrico con los antecedentes de investigaciones
tanto en el ambito internacional como nacional, asi como las bases teoricas que abordan y
explican constructos teoricos desde fuentes de referencia bibliograficas que permiten

identificar, conceptualizar y operacionalizar la variable en estudio.

En el Capitulo 11, se detalla el marco metodolégico en el cual se especifica tipo, nivel
y disefio de la investigacion; asi como la unidad de analisis, poblacién y muestra estudiada, la
técnica e instrumento utilizados para recolectar la informacion con los criterios de validacion
aplicados; asi como el procedimiento para la recoleccion de la informacion y el procesamiento

empleado para el analisis de datos.

El Capitulo IV refiere a la presentacion y analisis de resultados, estructurada
inicialmente en funcion de cada indicador de las dimensiones de la variable, luego se
comparan las estrategias de remuneracion total, durante el afio 2015 vy el previsto afio 2016,
en razon de los promedios obtenidos de las dimensiones; para analizarlos en correspondencia

con cada uno de los objetivos especificos pautados para la investigacion.

Seguidamente, se desarrolla en el Capitulo VV concerniente a las conclusiones en
respuesta a los objetivos especificos con las respectivas recomendaciones producto de los

hallazgos durante el proceso investigativo.

Finalmente, se ensefian las referencias bibliografias y electronicas consultadas y los

anexos que respaldan el estudio realizado.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

El capital humano en la actualidad juega un rol de gran importancia dentro de
consecucion del éxito de cualquier empresa u organizacién. Existen varios responsables de
canalizar las actividades entre los individuos y la compafiia, uno de estos responsables es el
departamento de Recursos Humanos, el cual cada vez toma especial relevancia ya que sus
acciones pueden tener un efecto determinante sobre la viabilidad de las opciones estratégicas
de una empresa (Valera, 2011 p.18).

En este sentido, cuando un gerente de Recursos Humanos, tiene que operar en un
ambiente lleno de cambios, se hace imperante la necesidad de desarrollar una amplia
gama de conocimientos del entorno empresarial demostrando habilidades gerenciales y aun
mas actitudes personales para gestionar eficientemente (Barrios, 2007); segln este autor, se
evidencia la necesidad de una formacién gerencial para poder atender a los retos gerenciales y
mejorar la calidad de las decisiones. De esta manera, se desarrolla una gestion gerencial
apoyada en compensacion y beneficios al capital humano con efectivo reconocimiento del
desempefio con base en un balance vida/trabajo (Chiavenato, 2011); si bien es cierto, toda
empresa tiene como objetivos y metas optimizar el funcionamiento en altos niveles de

desempefio para conseguirlos.

Por tales razones, una de los principales fundamentos que explican el éxito de las
empresas respecto a sus competidores directos, incluso en épocas dificiles, es sin duda, la
innovacion continua (Morrisey, 2012); porque se comprende que la innovacion debe proceder
de alguna parte, 0 mas concretamente, de alguna persona, lo cual asegura que el talento de la

organizacion es absolutamente critico para lograr el alto rendimiento. Se convierte en un



imperativo estratégico innovar en todos los sentidos, en gestion, capacitacion,

remuneraciones, entre otros, que los gerentes deben abordar de forma rapida y proactiva.

A tales efectos, el desempefio laboral dentro de las empresas laboralmente
competitivas, que estan destinadas a niveles de produccion que lleguen al grosor de la
poblacion, resaltan que la competitividad esta ligada a las estrategias, siendo la formulacién
de estas, una de las tareas claves del gerente para competir en escenarios globalizados,
economia en crisis, pero todo dependera determinantemente de las estrategias de los
directivos de cada empresa, quienes son los que aseguran el éxito o fracaso de la organizacién
(Morrisey, 2012).

Estos parametros, de acuerdo con la opinion (Sandoval, 2013), Gerente Senior del area
de Capital Humano de Ernst & Young, se debe tener bien claro que para enfrentar los
momentos de crisis, adquiere un rol fundamental el tomar acciones tendientes a optimizar el
trabajo y rendimiento, antes de acudir a medidas extremas como despidos masivos o salario
emocional; por ello, se propone remuneracion total, programas de flexibilizacién laboral y
tributaria, entre otros, como temas de analizar en cada empresa con el fin de evaluar su
implantacion ante los retos que la situacion econdémica representa afectadas ante la presente

coyuntura econémica.

En este orden de ideas, para poder producir y poner a funcionar todo el engranaje
empresarial, se requiere de una organizacion de un ambiente laboral que beneficia al personal
y por ende a la produccion empresarial, porque ademas de producir beneficios a los
empleados al ayudarles a mantener una buena salud mental, puede contribuir a mejorar la
productividad y con ello la rentabilidad; dado que un trabajador motivado y satisfecho esta en

mejores condiciones de desempefiar un trabajo adecuado, que otro que no lo esté.

En correspondencia con los anteriores sefialamientos, se tiene de la consulta en
distintas investigaciones relacionadas con los sistemas de compensacion y beneficios
realizada en “Great place to Work™” (2014) se encontraron como reflexiones de, las mejores
empresas donde conviene trabajar, son aquellas con indices de rotacion bastante bajos, dado
que sus empleados les gusta permanecer en tales empresas, disminuyendo considerablemente
los casos de renuncias; estos afirman que “la confianza entre jefes y colaboradores es la

caracteristica basica de los mejores lugares para trabajar”.



Por su parte el Director Ejecutivo de la firma Thomas More Consulting Group,
Federico Ldépez concuerda con esta postura, en su intervencién en la conferencia sobre la
“Retenciéon de Talento y Compensacion Total” que dictd el IESA en el ano 2014 a
profesionales del &rea de RRHH, con indico la importancia de ofrecer herramientas que
permitieran atraer, conservar e incentivar el capital humano mas capacitado de la
organizacion. Lopez sefialo que el tema en boga es el de la Recompensa Total, la cual se
refiere a todos los beneficios tangibles e intangibles que se ponen a disposicion de los
empleados. Es decir, se incluyen en este marco aspectos tales como compensacion y
beneficios (elementos tangibles), también incorpora aspectos intangibles tales como balance

vida-trabajo, desarrollo, entrenamiento, clima, entre otros.

Se comprende que, para algunos empleados los incentivos intangibles son mas
importantes que los tangibles, lo que implica que los gerentes deben diagnosticar las
preferencias de las personas que lideran. Los gerentes deben crear estrategias que hagan
coincidir la propuesta de valor de la empresa con la propuesta de valor del empleado. Por
razones como éstas surgen los estudios de compensacion y beneficios, que se encargaran de
establecer sistemas que administraran el pago a empleados de la forma mas eficiente y mas
rentable; por tanto la relevancia de obtener un sistema que otorgue la mejor calidad de vida
para los empleados es un motor primordial para la organizacién, velando asi por las personas
que la componen y sus familiares, dado que una empresa funcionara de manera saludable en
la medida en que lo estén sus integrantes, haciendo que los mismos se mantengan a gusto y

dentro de la organizacion.

Particularmente, si se considera que el desempefio de las empresas laboralmente
competitivas afectadas por una coyuntura econdémica, porque deben ir tras la busqueda de fijar
compensacion 'y beneficios dentro de una administracion claramente definida en
cumplimiento de planes de accidn que se desarrollan bajo un excelente clima organizacional
(Duplas, 2010). Si en los buenos tiempos es importante definir a donde se ira y con qué
finalidad, en tiempos de dificultades econdmicas las empresas deben precisar aln mas sus
estrategias, como se ha planteado el Recurso Humano es el motor que mantiene vivas las
organizaciones por lo tanto las estrategias deben estar orientadas a lograr que el capital

humano adquiera compromiso con la organizacién, esto resulta una tarea ardua y compleja,



la cual depende de una serie de elementos que contribuyen a forjar y fortalecer tal

sentimiento.

Es entonces donde el campo de la compensacion se transforma en una herramienta
central de todo departamento de Recursos Humanos, en su mision que es, no solo obtener
sino mantener y promover una fuerza de trabajo adecuada. El reto profesional gira en torno al
manejo de todas las herramientas que esta area ofrece de manera equitativa y productiva.
(Dakduk, 2010). Para lograr la sobrevivencia de una empresa en un ambiente competitivo se
debe contar con los indicadores que orienten la gestion para lograr el éxito, los cuales no
deben verse de forma aislada ya que se encuentran intimamente relacionados con diversos
factores tanto del entorno organizacional, como de caracteristicas internas de la empresa que

lo condicionan.

Por ello, uno de los factores internos es la remuneracion que reciben los trabajadores
(Sandoval, 2013), dicha influencia se ve expresada en los niveles de estructuras salariales de
una manera directa. De esta forma, los empleados deben recibir un salario justo por su
contribucion productiva. Estas prestaciones han venido aumentando no solo en su valor
individual sino en la diversidad de conceptos que abarcan, de manera que se pasé de los
servicios médicos, descansos remunerados y planes de jubilacion a una multiplicidad de

servicios que cubren todo lo imaginable.

Por otra parte, las prestaciones mas tradicionales también han sufrido modificaciones
sustanciales; por ejemplo, debido a los costos de salud la tendencia es a disminuir la
financiacion por parte de la empresa en la cobertura médica total de sus empleados y
familiares, aumentando la participacion del empleado en los pagos, de modo que comparta
costos en una proporcion mayor. En el mismo orden de ideas, los beneficios han tomado una
gran importancia y popularidad en los ultimos afos, lo cual se verifica facilmente al analizar
el porcentaje que le corresponde en la inversion por servicios personales y la diversidad de

beneficios y prestaciones que hoy se otorgan (Morales y Velandia, 2014).

Es importante mantener una proporcion adecuada entre estos conceptos, porque ello
facilita la gestion, es decir, si la proporcion de variable es excesiva, se traducira en
inseguridad del empleado, y si los conceptos fijos consolidados se acercan a la totalidad de la

retribucion entonces los gestores tendran muy dificil cualquier margen de maniobra.



Como ha podido verse, fundamentar la posicion de la empresa respecto a su sistema
retributivo no es tarea facil, porque conduce a la atencion de numerosos factores sin los
cuales la toma de decisiones podria generar efectos no del todo deseables para la empresa. De
esta manera, la ausencia 0 mala gestion de una estrategia retributiva podria generar una serie
de conflictos como: quejas, rotacion busqueda de mejores trabajos, falta de satisfaccion. Esto
implica que la eficacia con la que se asignan las estrategias en materia de retribuciones puede

significar la diferencia entre obtener una ventaja competitiva y no obtenerla (Pérez, 2010).

Es donde se concluye que el tema de los sistemas de compensacion y beneficios dentro
de la administracién de Recursos Humanos, en una coyuntura tan dificil, incierta y cambiante
como la que se ha estado viviendo Ultimamente en el mundo, (Stoner, Freemn y Gilbert,
2015) parafraseando de estos autores, es de gran importancia para la sobrevivencia de las
empresas y, en particular, para los niveles mas altos de direccion y estrategia, que tienen la
méaxima responsabilidad en la gestion empresarial emplear estrategias de remuneracién total;

porque la mayoria de ellas son exitosas parten de entornos estables.

A favor, en paises con entornos volatiles como el venezolano aln se cuentan con
empresas laboralmente competitivas, tal es el caso de las ubicadas en el area metropolitana de
Caracas que se desempefian exitosamente y han prosperado; cabe preguntarse ;Qué hacen
para tener éxito? ¢Por qué estas empresas responden mas eficazmente a las adversidades que
sus competidores? ¢Cémo hacen para aprovechar las oportunidades que observan de su
entorno? Como se puede observar en el caso venezolano por demés se podria tildar de
“extremo” porque permite explorar en estas interrogantes, debido a las grades barreras

econdmicas, y politicas que implica operar en un pais como este.

Se deduce que, actuar bajo un contexto complejo y altamente competitivo, se traduce
en un desafio interno de las empresas venezolanas laboralmente competitivas del area
metropolitana de Caracas, el cual consistira en la capacidad de potenciar el desarrollo de
estrategias, metodologias y politicas de gestién sustentables, (David, 2010); y entre otras

cosas, en crear estrategias de remuneracion total acorde a las necesidades y oferta vigente.

Ahora bien, plantear estrategias de remuneracion total en un pais como Venezuela el
cual tiene uno de los historiales econdmicos mas turbulentos del Continente y en la actualidad

sufre de una de las inflaciones mas altas, inseguridad juridica, ademas de altos costos de



transaccion, no es tarea facil. Esta coyuntura de elementos econdmicos son los que configuran
la situacion del pais, la acumulacién de distintos factores son los que propician la expansion,
continuacion o estancamiento de la actividad econdmica. Describiendo las principales
variables macroeconomicas, se alcanzaria a evaluar el desarrollo de la economia del pais, es
decir, si presenta crecimiento, estancamiento o retroceso. La coyuntura econdémica de
Venezuela entonces dibuja un horizonte de retos y desafios para todas las organizaciones que
hacen vida en el pais, un Grupo de 65 economistas publicaron a inicios del afio 2015 un
articulo donde explican tal situacion, desde un punto de vista profesional y cuya

interpretacion seria la siguiente:

Con la aguda y fuerte caida de los precios del petroleo desde mediados del afio 2014,
la situacion del pais entré en una fase de auténtica emergencia econémica, pues los ingresos
petroleros estimados para el afio 2015 fueron alrededor de la mitad de los del 2014 en un
escenario conservador. Con bajas reservas internacionales operativas y una fuerte
acumulacion de deuda publica y otras obligaciones comerciales; esta situacion hace
insostenible mantener el marco de politicas econdmicas que se han venido ejecutando desde el
Gobierno de Hugo Chavez hasta el de Nicolas Maduro. Ademas, la absoluta mayoria de
empresas publicas, incluyendo las nacionalizadas en los Gltimos doce afios, enfrentan serios

problemas de eficiencia productiva y bajos niveles de produccion.

Por otro lado, el Banco Central de Venezuela (BCV) publicé recientemente y de
forma preliminar, el cierre de la inflacion para el 2015, donde la sitia en 180.9%, una caida
del Producto Interno Bruto (PIB) en -5,7%, y una devaluacién del bolivar tomando en cuenta
al tipo de cambio preferencial de un 58% aproximadamente. Todos estos elementos afectan
todos los sistemas de las organizaciones directamente, lo que ha generado que las empresas
se planteen nuevas estrategias de remuneracion total, de tal forma que les permitan

mantenerse competitivos a traves de una oferta de valor atractiva para sus empleados.

Adicionalmente a lo anterior, recientemente se han conocido cifras del Fondo
Monetario Internacional (FMI) publicé sus perspectivas de la economia mundial donde
analizan las principales variables macroecondmicas y realizan algunas proyecciones tras
estudiar las economias de diferentes paises. En el informe, el FMI presenta proyecciones

sobre la economia venezolana durante 2016 y 2017 que se pueden resumir en: se proyecta que



Venezuela permanezca en recesion econdmica durante 2016, al estar “en medio de la
incertidumbre politica” y registrar que con “el nuevo descenso en el precio del petréleo se han
profundizado las presiones y desequilibrios macroeconémicos”. Las proyecciones del informe
indican que el PIB venezolano podria contraerse un 8% en 2016. Este porcentaje es mayor al
5,7 registrado en 2015. Para 2017, la proyeccion del FMI es de una contraccion del 4,5%.
Esto deja a Venezuela como el pais con la peor proyeccion en América. EI FMI estima que la
inflacion en 2016 al final del periodo sera de 720% y en el 2017 sera de 2200%.

Otro tema de interés fue el planteado por Pro-Risquez, socio de Norton Rose
Fulbright, en Caracas el 13 de abril de 2016; expresando que: “El conflicto laboral se
mantiene como la piedra de tranca de la productividad”. En 2015 llegd a ubicarse en 30%”.
Destaco que 2015 estuvo marcado por protestas por los derechos sociales. Hizo referencia a
las estadisticas del Observatorio Venezolano de Conflictividad Social (OVCS), las cuales
muestran que en 2015 hubo 1910 protestas, 33% mas que las registradas en el afio 2014,
“siendo la dificil situacion econdmica que vive el pais una causa directa de las preocupaciones
de los trabajadores venezolanos”. Para Pro-Risquez es posible sobrellevar la actual situacion
que envuelve al pais. Para ello planteo “actualizarse, entender los cambios y el entorno. Es
necesario atraer y retener talento, asi como comunicarse e identificar a nuestros aliados

estratégicos es la clave”.

Esta problematica expuesta en los parrafos anteriores, inquietd con esta investigacion a
determinar las estrategias de remuneracion total, implementadas por las empresas venezolanas
laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas durante el afio 2015 y las
previstas para su aplicacion en el afio 2016, ante la presente coyuntura econémica; para lo

cual se formula las siguientes interrogantes:
Formulacion del Problema

¢Como se determinan las estrategias de remuneracion total implementadas por las
empresas venezolanas laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas durante el
afio 2015 y las previstas para su aplicacién en el afio 2016, ante la presente coyuntura

econémica?
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De este modo, se sistematiza el estudio a través de sub-interrogantes que dan respuesta

a la formulacién del problema, a saber:

¢Cuales han sido las estrategias de remuneracion total puestas en préactica por las
empresas venezolanas laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas durante el

afio 2015, ante la presente coyuntura econémica?

¢ Cuéles estrategias de remuneracidn total fueron previstas para su aplicacion en el afio

2016 por estas empresas laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas?

¢Cémo se contrastan las estrategias de remuneracion total aplicadas durante el afio
2015 y las previstas para su aplicacion en el afio 2016 por las empresas laboralmente

competitivas del area metropolitana de Caracas, ante la presente coyuntura econémica?

Para responder estas interrogantes formulacion y sistematizacion, se plantean los

siguientes objetivos que permiten el desarrollo de la investigacion.

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Determinar las estrategias de remuneracion total, implementadas por las empresas
venezolanas laboralmente competitivas del &rea metropolitana de Caracas durante el afio 2015

y las previstas para su aplicacion en el afio 2016, ante la presente coyuntura econdémica.

Obijetivos Especificos

1. Identificar las estrategias de remuneraciéon total aplicadas por las empresas
laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas durante el afio 2015, ante la

presente coyuntura econémica.

2. Caracterizar las estrategias de remuneracion total previstas para su aplicacion en el afio
2016 por las empresas laboralmente competitivas del &rea metropolitana de Caracas, ante la

presente coyuntura econdmica.
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3. Comparar las estrategias de remuneracion total aplicadas durante el afio 2015 y las
previstas para su aplicacion en el afio 2016 por las empresas laboralmente competitivas del

area metropolitana de Caracas, ante la presente coyuntura economica.

Justificacion de la Investigacion

El proceso de transformacién que toma toda empresa u organizacion, se destaca de la
accion gerencial su éxito, centrado en el alto grado de identificacion con la organizacion y con
el grupo de trabajo, puesto que dan el maximo de si mismos con una actitud positiva y
favorable en su desempefio con claro compromiso en un entorno de colaboracion para lograr
el alto rendimiento, aun en tiempos de dificultades econémicas; por ello, se propone precisar
estrategias remuneracion total relacionada con base en sistemas de compensacion y

beneficios.

A tal efecto, se justifica y es relevante esta investigacion que se plantea para determinar
las estrategias de remuneracion total, implementadas por las empresas venezolanas
laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas durante el afio 2015 y las
previstas para su aplicacion en el afio 2016, ante la presente coyuntura economica. A la vez se
brindan aportes que en lo tedrico, practico, metodoldgico y académico que impactaran
favorablemente en el ambito del ejercicio profesional de las Relaciones Industriales al
fortalecer el compromiso organizacional que consolida la administracién del talento humano

con base en un balance vida/trabajo.

Lo anteriormente expuesto, representa un aporte teérico en el desarrollo de la revision
bibliografica realizado para profundizar en contenidos relacionados con las estrategias de
remuneracion total estudiadas a través de compensacion, beneficios, balance vida/trabajo,
desarrollo y oportunidades, que enriquecen desde el punto de vista practico, conocimientos
aplicables en el area de Relaciones Industriales; aportando conceptos claves del éxito de las
empresas y organizaciones, puesto que en ninguna empresa puede prescindirse del trabajo
grupal, por ello el éxito de la organizacion descansa, entonces, en el éxito de la calidad de

servicio, mejora el comportamiento organizacional con respecto a sus indices de rotacion.

Por otra parte, la investigacion se justifica porque constituye un aporte metodologico en
el cumplimiento de las etapas del método cientifico para el disefio de un instrumento de

recoleccion de informacion que permitié describir las estrategias de remuneracion total
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implementadas por las empresas venezolanas laboralmente competitivas del area
metropolitana de Caracas durante el afio 2015 y las previstas para su aplicacion en el afo
2016 ante la presente coyuntura economica; todo ello en cumplimiento de los objetivos
fijados

Desde el punto de académico se fortalece la formacion en Relaciones Industriales
mencién Compensacion y Beneficios, generandose mejor calidad profesional que impactara
favorablemente en el ambiente de trabajo, satisfaccion personal y motivacién por el
desempefio laboral, porque es evidente la relevancia de este tema, considerandose que se
aplicaron procedimientos que ocasionaran un impacto social favorable en el &mbito de la
administracion empresarial con las estrategias de remuneracion total, implementadas por las

empresas venezolanas laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Las estrategias de remuneracion total implementadas en las empresas laboralmente
competitivas ha sido objeto de estudio tanto en el ambito internacional como nacional en
donde se estudia, compara, analiza y determina por si solo o en comparacién con otras
variables o entornos de la percepcion del talento humano sobre los elementos que conforman

compensacion y beneficios dentro de la organizacion.

En el &mbito internacional, se tiene a Cutifio (2012), en México en su Trabajo de
Grado para la Universidad Autonoma Nuevo Leon desarrolld una investigacion que titula:
“Balance Calidad de Vida y Trabajo en Empresas Laboralmente Competitivas de Cuidad de
México”. La metodologia empleada dentro del paradigma cuantitativo, con estudio de campo,
transversal, no experimental de nivel descriptivo, contod con la participacion de 28 gerentes de
empresas laboralmente competitivas de México, el fin de determinar empiricamente como se
desarrollan las actividades dentro de una ambiente laboral que fomenta la relacion efectiva

entre calidad de vida y trabajo.

Los resultados indican tendencia desfavorable de la gerencia en emplear estrategias
que fomenten la relacion efectiva entre calidad de vida y trabajo de los empleados. Concluye
con algunas consideraciones sobre el ambiente laboral que vislumbra un reflejé que para una
calidad de vida en el trabajo donde es necesario realizar cambios en la forma de ver y hacer
gerencia, asi como el manejo organizacional con acciones que motiven el desarrollo personal
y colectivo, hablando de una responsabilidad compartida por los agentes sociales, econémicos
y medio ambientales.
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Recomienda como estrategia gerencial emplear estrategias de compensacion y
beneficios hacia un balance calidad de vida y trabajo en empresas laboralmente competitivas
de Cuidad de Meéxico, a partir de una preparacion gerencial en los conceptos, métodos y
objetivos para la satisfaccién del manejo organizacional, con base en la implantacién de los

procesos de mejoramiento continuo.

Este estudio se considera de alta utilidad para la presente investigacion porque aporta
elementos de contenido relacionados con estrategias de compensacion y beneficios que
fomenten la relacion efectiva entre calidad de vida y trabajo de los empleados, tomando en
cuenta nivel de satisfaccion que se tiene el desempefio laboral del empleado. De igual forma,
aporta orientaciones metodoldgicas para la busqueda de la informacién apoyado en el
paradigma cuantitativo, con estudio de campo, transversal, no experimental de nivel

descriptivo.

En el contexto nacional, se inicia con la investigacion de Clervil (2012) en su Trabajo
de Grado para la UCAB. Caracas. Venezuela; que titula: “Factores que influyen en la rotacion
del personal obrero en la Empresa Industrias Alimenticias Corralito S.A, ubicada en Carrizal
Estado Bolivariano de Miranda”. El estudio tuvo como objetivo general, analizar los factores
que influyen en la rotacion de personal obrero de la Empresa Industrias Alimenticias Corralito,
S.A. De acuerdo a las variables sustantivas el soporte tedrico fundamental se basd en
conceptos relacionados con la rotacion de personal sus causas, influencias y factores
motivacionales que alteran la gestion del departamento de Recursos Humanos debido a

la existencia de un nivel de Rotacion de Personal.

Metodoldgicamente corresponde al tipo de investigacion descriptiva, bajo un disefio de
campo con soporte documental. La poblacién estd compuesta por 244 empleados, todos
obreros de la empresa, la muestra es estratificada para obtener 30 trabajadores. La técnica y el
instrumento de recoleccion de datos, fueron la encuesta y el cuestionario, respectivamente;

siendo este ultimo validado a traves del Juicio de Experto.

Las conclusiones mas resaltante de este estudio indican que la empresa posee un alto
indice de rotacion de personal afectando su desempefio laboral entre las causas mas
resaltantes se encuentran la remuneracion el cual influye en la calidad del producto y por lo

tanto afecta como factor importante la desmotivacion y la falta de adiestramiento lo que trae
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como consecuencia la inadecuada ejecucion de sus tareas, por lo que se recomienda
identificar los factores motivacionales y debilidades entre los elementos tedricos que se
deben presentar son el adiestramiento continuo y el incentivo apropiado por la empresa en
estudio; para lo cual se ofreceran las recomendaciones que permitan mejorar la rotacion de

personal.

En la anterior investigacion que se presenta, se toma en consideracion lo imperante de
los factores motivacionales en el desempefio laboral e impacto en la rotacién de personal,
situacion que se pretende abordar con este estudio, puesto que pretendid determinar las
estrategias de remuneracion total implementadas por empresas venezolanas laboralmente

competitivas del area Metropolitana de Caracas, ante la presente coyuntura econémica.

Finalmente, se presenta la investigacion de Penyy (2014), en su Trabajo de Grado para
la UCAB. Caracas. Venezuela, cuyo proposito fue describir la relacién entre el balance calidad
vida/trabajo e indice de rotacion de personal en las empresas de consumo masivo del area
Metropolitana de Caracas. Se ubicO en el paradigma cuantitativo de nivel descriptiva-
correlacional con disefio estudio de campo, transversal o transaccional. Se relacionaron las
dimensiones de la variable beneficios otorgados a los empleados con las dimensiones del
indice de rotacion de personal a través del coeficiente de correlacion de Pearson (r) con valor

significante (p<0.05) considerandose que mas se ajustaba con la intencidn de la investigacion.

Desde el punto de vista de contenido entre los autores que apoyaron tedricamente la
investigacion se encuentran Alvarado (2011), Bonilla y Rodriguez (2008), Chiavenato (2002)
y (2007), Delgado (2007), Duplas (2010) y Robbins (2007) entre otros. Se recogid la
informacion con apoyo en la técnica de la encuesta a través de un instrumento tipo
cuestionario consistente de dieciocho (18) items que se desprenden equitativamente de los
indicadores de las dimensiones de cada variable, fue previamente validado en juicio de

expertos.

Se analizaron e interpretaron los datos conforme a la tendencia de respuesta mas alta
emitida por los sujetos de estudio y se describié la relacion entre las variables; cuyos
resultados indicaron que existe una relacién negativa con los beneficios otorgados, pues se
considera que entre mas satisfechos se encuentren menor sera el interés por abandonar la

organizacion. Concluye en descuido por parte de los gerentes, administradores o encargados
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de las empresas porque los empleados presentan un alto grado de insatisfaccion con respecto a
los beneficios otorgados, lo que conlleva a que existan altos indices de rotacion. Se
recomienda presentar los resultados del estudio a los directivos de la Camara de Comercio; asi
como a los propietarios, gerentes o encargados de las empresas para encausar una accion
gerencial en pro de mejorar los beneficios otorgados a sus empleados.

Como aporte general de este antecedente se puede sefialar que representa un ejemplo
claro de la relacion que existe entre el estimulo que se le puede dar al trabajador de una
empresa y el rendimiento de éste mismo, de modo que si el trabajador posee un mejor
desempefio en el trabajo y secundariamente tiene una larga permanencia dentro de la
organizacion, este podra gozar de ciertos beneficios que no solamente se extienden hacia él,

sino a nivel familiar.

Bases Tedricas

Con el fin de consolidar la investigacion desde el punto de vista tedrico, se abordan y
explican constructos tedricos obtenidos de fuentes de referencia bibliograficas, relacionados
con el tema de compensacién y beneficios a través de estrategias de remuneracion total que
son implementadas por empresas venezolanas laboralmente competitivas del area

Metropolitana de Caracas, ante la presente coyuntura econdémica.

Como soporte de la presente investigacion es conveniente reflexionar acerca de la
Organizacidén que esta estructura en forma organizada para realizar el trabajo en equipo
apoyandose en recursos materiales, financieros y técnicos en cumplimiento de los objetivos
organizacionales; sobre este particular (Chiavenato, 2011 p.245) define la organizacién
administrativa como aquella que “agrupa las actividades necesarias para realizar lo planeado".
Es decir, las organizaciones necesitan un marco estable y comprensible en el cual puedan

trabajar unidos para alcanzar las metas de la organizacion.

Por ello, segun este autor, dentro de toda organizacion con el fin de agrupar y dividir
las tareas en el trabajo, se disefian las estructuras organizativas las cuales sin duda repercuten
en las actitudes y comportamientos de los individuos que alli laboran, dichas estructuras deben
responder a la naturaleza, tamafio y objetivos de la empresa con el fin de contribuir a la

eficiencia de la misma. En este orden de ideas, el interés y la preocupacién porque la
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organizacion tenga éxito, desde el punto de vista social y econdémico, deben llevar a
profundizar en las relaciones interpersonales con sus trabajadores, en aras de obtener

beneficios mutuos.

Resulta indispensable los conocimientos aportados en la disciplina del
Comportamiento Organizacional, frecuentemente abreviado CO, (Robbins, 2008 p. 10), quien
lo define como “el campo de estudio que investiga el impacto de los individuos, grupos y
estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar
los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de una organizacién.” En resumen la
finalidad del comportamiento organizacional, es estudiar y analizar lo que hacen las personas
en la Organizacion, y como ese comportamiento afecta al desempefio de la organizacion. Se
evidencia entonces que la organizacién es una unidad social coordinada de forma consciente,
conformado por personas, y que funciona con una base de relativa continuidad para llegar a

sus metas trazadas.

Pero para que exista una organizacion no basta con el conjunto de personas; ni siquiera
es suficiente que todas ellas posean un propdsito en comun. Lo realmente decisivo es que
dichas personas se organicen o coordinen sus actividades, ordenando la accion conjunta hacia
el logro de unos resultados que, aunque sea por razones diversas, estimen todas ellas que les
interesa conseguir apoyandose en la Gerencia como elemento esencial en toda organizacion
que permite la funcionabilidad de las empresa porque brinda creativas e innovadoras
soluciones a diferentes problematicas que emergen de ellas apoyandose en estrategias de

remuneracion total.
Estrategias de remuneracion total: factor clave del engranaje total de Recursos Humanos

Si la sociedad actual destaca por algo, es por la constante velocidad con la que los
cambios se producen. Esta evolucion ha afectado a los sistemas empresariales, convirtiéndose
no solo en una variable de éxito, sino también de supervivencia. De esta forma se ha pasado de
una vision tradicional que consideraba a los trabajadores “coste”, a otra mas actual que
considera a los trabajadores como una de las inversiones méas importantes que la empresa

puede realizar. De ahi que sean comunes las expresiones como capital humano, o capital
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intelectual para referirse al colectivo general de una empresa como la capacidad intelectual

intangible de la organizacion (Vertice, 2008).

Derivados de estos grandes cambios, sociales, economicos, tecnoldgicos, las
organizaciones empiezan a enfrentarse a nuevos retos comunes en términos de Recursos
Humanos, cuya correcta resolucion les aseguraran mantenerse competitivas en el mercado.
Algunos de ellos son: Atraer y retener a los mejores profesionales. Mejorar el rendimiento
organizacional. Ser reconocido como empleador deseado. Desarrollar  capital  intelectual
deseado. Integrar equipos humanos. Como consecuencia de todo ello, el empleado deseado
por la empresa deberé estar comprometido con su organizacion y comportarse de acuerdo a los
valores de la misma, apoyando con su trabajo diario la consecucién de los resultados del

negocio.

Obviamente el empleado pedira algo a cambio de su colaboracion en la organizacion y
ese algo tendra elementos como: trabajar en un entorno estimulante, el apoyo a su desarrollo
profesional, o las recompensas adecuadas por sus contribuciones a los objetivos de la empresa.
La funcion remunerativa, en la administracion de las relaciones del personal, reviste una
importancia tan critica que, algunos de los tedricos de las Relaciones Industriales, la ubican

como factor o variable focal de sus modelos (Urquijo y Bonilla 2008 p.13).

Asi se tiene el caso de Alton Craig, quien en su vision cibernética de la Relaciones
Industriales considera el justo reparto de los beneficios del trabajo (remuneracion econdémica,
psicologica) como el objetivo principal del sistema. (Urquijo, 2008). Las politicas para
gestionar la remuneracion, asi como sus elementos han ido variando a lo largo del tiempo
adaptandose a las necesidades de la organizacion. Asi se ha pasado de sistemas remunerativos
rigidos basado fundamentalmente en remuneraciones fijas, a otras mucho mas flexibles

basados en una mayor variabilidad de tipos compensatorios (remuneracion total).

No solo tener pleno conocimiento de la compafiia, es suficiente para delinear lo que a
futuro todos y cada uno de los procesos que la regiran, sino ademas se debe tener en claro la
inexorable relacion que existe entre personas y organizaciones. Actualmente para fijar un
sistema optimo de retribucidén se tiene que considerar el concepto de justicia retributiva, es

decir tener en cuenta, cual es la percepcion que tiene el empleado acerca de la compensacion



19

justa de su esfuerzo, el no considerar este aspecto, para aplicar un sistema retributivo puede
producir en la empresa resultados no deseados como: disminucion de la produccion,

descontento en los trabajadores, mayor rotacion, desinterés entre otros. (Chiavenato 2011).

Es aqui donde el disefio de programas que se adapten al area de Recursos Humanos
puede pensarse como una tarea facil y sin mayores contratiempos; pero en la realidad requiere
de un plan acertado que encaje perfectamente con la empresa para el cual fue estructurada. Se
tiene la falsa creencia, que el éxito en la puesta en practica de algin programa en una empresa,
puede ser adaptable a otra empresa y respondera asi a sus necesidades; lograndose en lugar de
una solucion, un problema debido a la inexistencia de dos organizaciones iguales (Rimsky,
2005).

Para lograr el equilibrio entre las pretensiones del empresario y el trabajador entra en
juego la importancia de la correcta elaboracion de las politicas retributivas, la retribucion es un
asunto complicado porque depende de innumerables factores. Hay toda una gama de politicas
y procedimientos de remuneracién. La construccion del plan de remuneracion requiere de la
suma atencion dado que sus efectos y consecuencias tienen gran impacto en las personas y en
el desempefio de la organizacion. El disefio del sistema de remuneracion presenta dos
desafios principales: primero debe ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos
estratégicos; segundo, se debe moldear y cefiir las caracteristicas Unicas de la organizacion.
(Vertice, 2008).

Se tiene de Chiavenato (2011) en su libro gestion del talento humano sefiala una seria

de indicaciones a tomar en cuenta para el disefio exitoso de un plan de Retribucion:

1. Equilibrio interno frente a equilibrio externo. El plan de remuneracion se debe
percibir como un plan justo dentro de la organizacion o como justo en comparacion con el
salario de otras organizaciones del mismo ramo. La equidad interna obedece al principio de
justicia distributiva, que fija los salarios de acuerdo con las aportaciones o los insumos que los

colaboradores intercambian con la organizacion.
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2. Remuneracion fija o remuneracién variable. La remuneracion puede tener una base
fija, el pago de salarios mensuales o por hora, o variar de acuerdo con los criterios

previamente definidos, como las metas o las ganancias de la organizacion.2

3. Desempefio o antigiiedad en la compafiia. La remuneracion puede dar importancia al
desempefio y remunerarlo de acuerdo con las aportaciones individuales o grupales o pueden

ponerlo en la antigliedad que el trabajador tiene en la organizacion.

4. Remuneracion del puesto o remuneracion de la persona. La comparacion se puede
enfocar en la medida que el puesto contribuye a los valores de la organizaciéon o en la medida
en que los conocimientos y las competencias de la persona contribuyen al trabajo o a la

organizacion.

5. Igualitarismo o elitismo. La remuneracién puede incluir al mayor namero posible de
colaboradores dentro de un mismo sistema de remuneracion (igualitarismo) o establecer

diferentes planes en razén de los niveles jerarquicos o los grupos de trabajadores (elitismo).

6. Remuneracion por debajo o por arriba del mercado. La remuneracion de los
trabajadores puede estar en nivel porcentual que se ubica debajo o arriba del mercado. Esta

eleccidn afecta los costos de la organizacion y la satisfaccion de los colaboradores.

7. Premios monetarios o premios extramonetarios. El plan de remuneracién puede
hacer hincapié en motivar a los colaboradores por medio de recompensas monetarias, como
los salarios y los premios salariales, o de recompensas extramonetarios, como con trabajos

mas interesantes o con seguridad de empleo.

8. Remuneracion abierta o confidencial. Los colaboradores pueden tener acceso
abierto a la informacion sobre la remuneracién de otros colegas y sobre la manera en que se
toman las decisiones salariales (remuneracion abierta) o se puede impedir que los trabajadores
tengan acceso a esa informacion (remuneracion confidencial). Las organizaciones varian en
cuanto a la forma en que comunican los niveles de remuneracion que pagan a Sus

colaboradores.
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9. Centralizacién o descentralizacion. Las decisiones sobre la remuneracion pueden
estar bajo el control de un 6rgano central o ser delegadas a los gerentes de las unidades
descentralizadas. En el sistema centralizado las decisiones se pueden tomar y controlar en el
area de Recursos Humanos. En el sistema descentralizado las decisiones son delegadas a los

gerentes de linea.

Como ha podido verse, fundamentar la posicion de la empresa respecto a su sistema
retributivo no es tarea facil, ya que conlleva la atencion de numerosos factores sin los cuales
la toma de decisiones podria generar efectos no del todo deseables para la empresa. De esta
manera, la ausencia o mala gestion de una politica retributiva podria generar una serie de

conflictos como: quejas, rotacién basqueda de mejores trabajos, falta de satisfaccion.

Con el pasar de los afios las organizaciones se han visto en la necesidad de planear los
factores a incluir en el sistema salarial, de coordinarlos, organizarlos, comunicarlos, aplicarlos,
controlarlos y evaluarlos a nivel de la organizacion en general y de sus trabajadores; de esta
manera se aprende a disefiar adecuada y estratégicamente los programas y planes de
compensacion y beneficios que podrian ubicar y mantener a las organizaciones en un nivel
competitivo dentro del mercado que es un ambiente de constantes y rapidos cambios. (Morales
y Velandia, 2012). En tales efectos, existe una serie de conceptos retributivos que es necesario
conocer para disefiar y establecer una adecuada politica salarial dentro de la organizacion. Los
conceptos retributivos estan orientados en como se efectuara el pago; se pueden clasificar

dichos conceptos, segun se aprecia en la figura 1 de la siguiente manera:

Conceptos de Retribucion Fija: ——
Fijos y obligatorios |Fija
Fijos voluntarios

Global ~Total

Variable a Corto Plazo L

Variable a Largo Plazo

—_

Figura 1: Conceptos de Retribucién Fija. Fuente: (Morales y Velandia, 2012)
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Es importante mantener una proporcion adecuada entre estos tres conceptos, porque ello
facilita la gestion: si la proporcion de variable es excesiva, se traducira en inseguridad del
empleado, y si los conceptos fijos consolidados se acercan a la totalidad de la retribucion
entonces los gestores tendran muy dificil cualquier margen de maniobra. (Morales y Velandia,
2012) En tales efectos, es importante conocer los conceptos de retribucion en especie y diferidos

tal como se explican a continuacion cada uno de ellos:
Retribucion fija:

Es aquella cuya percepcion esta garantizada en el plazo de tiempo que se establezca,
con independencia de otras consideraciones. Se distinguen a su vez dos tipos: Retribucion
fija obligatoria es la pactada en el contrato colectivo entre la empresa y sus representantes
sociales. No puede pagarse menos de lo establecido, y el propio convenio determinara las
categorias, que componen esta percepcion obligatoria: categoria profesional, antigliedad,
complementos del puesto, entre otros. Retribucion fija voluntaria es la diferencia entre la
retribucion de mercado y la minima obligatoria establecida en el convenio .esta diferencia
puede estar consolidada, o puede ser absorbible y compensable, es decir, que disminuira en la

misma cantidad en que aumentase los conceptos obligatorios. (Morales y Velandia, 2012)
Retribucion Variable:

Es la que se asocia a los objetivos alcanzados y se cuenta con dos tipos: variable a corto
plazo (tiempo inferior a un afio) y variable a largo plazo (mas de un afio). Los tipos de
retribucion variable a corto plazo suelen ser: Primas: Retribucion variable concebida a muy
corto plazo en entornos industriales o de produccion realizada. Este método estaba muy
vinculado a entornos de demanda donde lo importante era producir en cantidad. Incentivos:
Concebida en entornos comerciales y basada en las ventas conseguidas. Se suelen Ilamar
comisiones por ventas en aquellas figuras con la que existe una relacion mas mercantil que

laboral, como los agentes comerciales. (Morales y Velandia, 2012)

Tambien estan los Bonos: es una retribucion a corto plazo para directivos, cuadros
técnicos, y en General personal profesional; basada en resultados medibles que puede ser de la
empresa, el area, los equipos, o individuales. Es muy similar al incentivo excepto porque es

mas relacionado con resultados globales e incorporan la apreciacion del desempefio de la
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persona. Gratificaciones es un concepto variable con ausencia total de sistema que lo soporte
y por lo tanto inesperado. Tiene un caracter subjetivo y bien utilizado por la directiva puede

tener un caracter motivador. (Morales y Velandia, 2012)

Retribucion Variable a Largo Plazo:

Se considera variable a largo plazo a la retribucién que se enmarca en plazos
superiores al afio, comunmente entre 3 y 5 afios, y en ocasiones hasta en 10. El interés de su
implantacién reside en que permite gestionar dos variables retributivas para los directivos, una
basada en la renta y otra basada en el patrimonio; ya que los niveles de este personal son altos.
Por razones fiscales para la retribucion de los altos niveles, ya que la retribucion a largo plazo,
es considerada como renta irregular, esta menos gravada que la renta del ejercicio siempre que

no sea periodica o recurrente. (Morales y Velandia, 2012)

Para que los objetivos de caracter estratégico a mas de un afio de vista, no sean
sustituidos por los de corto plazo. Son una barrera de salida para que el personal clave no se
marche de la organizacion. Los mecanismos mas utilizados de este tipo son las opciones sobre
acciones, la concesion de acciones, y los bonos a largo plazo. Se trata de una forma de pago
muy extendida en el sector ligado a internet y a las nuevas tecnologias. (Morales y Velandia,
2012)

Retribucion en Especies o Diferido: Se conoce como retribucion en especies todos
los conceptos no monetarios del paquete retributivo: automovil de la empresa, seguro de vida,

viviendas, créditos a baja tasa de interés entre otros. (Morales y Velandia, 2012)

Modelo de estrategias de remuneracién total

Modelo Milcovich, Newman y Cole (2010) En este modelo los autores presentan la
compensacion total como aquella que incluye retribuciones directas o en efectivo, e indirectas
0 de beneficios. Dentro de las retribuciones directas se incluyen el salario base, ajuste por
costo de vida e incentivos asociados al desempefio. Las retribuciones indirectas son
basicamente conformada por beneficios: programas de proteccion, salario por tiempo no

trabajado y servicios al empleado.
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Compensacion
: . Programas ' Servicios
Directa Incentivos L Indirecta )
proteccion empleado
Ajuste por Co Salario por
de vid tiempo no
trabajado

Figura 2: Modelo Milcovich, Newman y Cole. Fuente: Milcovich, Newman y Cole (2010)

Modelo segun Worldat Work. Este modelo demuestra la relacion dinamica entre los
empleadores y los empleados. Originalmente introducido en 2000, ha evolucionado para
representar los elementos estratégicos del cambio de empleador-empleado, asi como refleja las
influencias externas y como un entorno empresarial cada vez mas global afectan a la atraccion,
la motivacidn, la retencion y el compromiso. Este modelo resulta uno de los més relevantes
para la realizacion de este estudio, debido a que este modelo plantea un enfoque no solo desde

el punto de compensacién total
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4 N\
- 47 ESTRATEGIADE
Estratega del 2 . :
Nepeio A COMPENSACIONTOTAL | Organizacion
Culura “:;%:::m \iraer | Satisfaccion y § | Desempofo
Organizacional : Motwar )| Compromiso
e Vide b pptlf B D Moo
Esrateguadc Descaipetl liempo Compensacitn
Recusos Reconocimiento  ° ' alento Total valorada por
Humanos Desarrollo de Carrees Esfuerao los empleados

Kesultado

Figura 2: Modelo segin Worldat Work. Fuente: pagina web www.worldatwork.org

Durante los ultimos afios, segun Worldat Work, el concepto de compensacion total ha
evolucionado de una manera notable. Estudios recientes han demostrado que la confluencia de
diferentes factores, adicionales a la estrategia de compensacion total, es fundamental para la
atraccion, motivacion y retencion del talento humano. Es por esto que creemos pertinente el
uso de este modelo como guia del estudio, ya que ademas de enfocarse en los términos
planteados por los otros modelos en cuanto a compensacidn total, también enfoca su vision en

remuneraciones intangible las cuales han tomado mayor relevancia en los Gltimos afios.

Los elementos que componen este modelo segun Worldat Work y que en conjunto
definen la estrategia de una organizacion para atraer, motivar, retener y comprometer a los

empleados son:

Compensacion: Pague proporcionado por un empleador a sus empleados por los
servicios prestados (es decir, tiempo, esfuerzo, habilidad). Esto incluye tanto fija y parte

variable ligada a los niveles de rendimiento.
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Beneficios: Programas que un empleador utiliza como complemento a la
compensacion en efectivo que reciben los empleados. Estas pueden ser salud, proteccion de
los ingresos, ahorros y programas de retiro garantizan la seguridad de los empleados y sus

familias.

Balance Vida - Trabajo: Un conjunto especifico de practicas organizativas, politicas y
programas, ademas de una filosofia que apoya activamente los esfuerzos para ayudar a los

empleados a lograr el éxito en el trabajo y el hogar.

Desempefio y Reconocimiento: programas formales o informales que reconozcan o
presten especial atencion a las acciones de los empleados, los esfuerzos, comportamiento o
rendimiento estrategia de negocio y el apoyo de los comportamientos de refuerzo (por
ejemplo, logros extraordinarios) que contribuyen al éxito de la organizacién. La alineacion de
la organizacion, el equipo y los esfuerzos individuales hacia el logro de los objetivos de
negocio y el éxito organizacional. La gestion del rendimiento incluye el establecimiento de las

expectativas, la demostracion de habilidad, evaluacion, retroalimentacion y mejora continua.

Desarrollo y Oportunidades Laborales: Proporciona la oportunidad y las herramientas
para que los empleados avanzar en sus habilidades y competencias en las carreras de ambos a

corto y largo plazo.

Cabe destacar entre las ventajas del Modelo segin  Worldat Work: Mayor
Rentabilidad: vinculo directo con la motivacion, lo cual se traduce en mayor calidad del
servicio, es decir posteriormente mejores beneficios. Menores Costos Laborales: Programas
de Conciliacion. Mayor Flexibilidad: Capacidad de personalizar los Programas de
recompensa, con un mix de recompensa total. Estrategias de Exito en la Recompensa Total
como son: Posicion competitiva deseada por el colaborador. Seleccionar los segmentos
apropiados del mercado laboral aplicable. Disefiar el mix 6ptimo por grupo de trabajadores.
Tener una estrategia en cuanto a la forma en que se asignara y se podra obtener el beneficio.
Los colaboradores deben percibir el valor tanto de las recompensas tanto tangibles como
intangibles. (Worldat Work, 2010)
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Compensacion y Beneficios: Estrategias de remuneracion total

Hoy en dia se identifican a la compensacion y beneficios como una de las herramientas
mas efectivas para atraer y alinear a las personas con las metas organizacionales. Como toda
herramienta, las compensaciones fueron creadas con un fin y con determinadas funciones u
objetivos a cumplir. La definicion de compensacion y beneficios puede ser vista desde dos
puntos de vista: Por el empleado y por el empresario. (Morales y Velandia, 2012): “Para el
Empleado, es una retribucion por el esfuerzo y la inversion que ha hecho en educacién y en
formacién, también es la fuente principal de ingreso, por ello se constituye en un factor
determinante de su bienestar econdmico y social”. En esencia se trata de una relacion de
intercambio, que contiene recompensas de caracter financiero o no financiero, las cuales
pueden ser a su vez directas e indirectas. Para los empresarios estas compensaciones son
costos de operaciones, que deben ser disefiadas y administradas de manera equitativa y justa
entre los trabajadores. (Milcovich, citado por Morales y Velandia, 2012).

Otros autores como Milkovich, Newman y Gerhart (2014), en primer lugar sefialan
como la compensacion y beneficios es vista por la sociedad, los autores plantean que algunas
personas ven el pago como una manera de justicia, en segundo lugar exponen la percepcion
de la compensacion vista por los accionistas, en la cual la remuneracion para los ejecutivos es
de especial interés, ya que el pago a los ejecutivos esta asociado a los resultados financieros de
la organizacion. En tercer lugar muestras como los gerentes también tiene interés en la
compensacion y beneficios porque ademas de tratar el pago como un gasto, un gerente
también lo utiliza para cambiar los comportamientos de sus empleados y mejorar el

desemperio de la organizacion.

Como ya se ha planteado lo que significa este concepto para diferentes actores dentro
de las organizaciones resulta relevante profundizar en este punto. Chiavenato (2011) plantea
que es extremadamente importante la administracion eficaz de la estructura de compensacion
y beneficios de una organizacion, no solo por la influencia que los salarios producen en quien
lo recibe, sino también en la compafiia que los paga y sobre la sociedad donde la compafiia
esta localizada. Cada uno de estos tres grupos tiene intereses directos aunque diferentes sobre

todas las compensaciones canceladas a los empleados.
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Importancia para los empleados: Los salarios representan la base del patrén de vida
del empleado, de su comodidad, de los servicios y de las reservas financieras que proporciona
para si y para su familia. Los salarios percibidos presentan elevada influencia en el estatus del
empleado en su comunidad; el estatus es evaluado por la ganancia material més ain que por el
tipo de trabajo, el cual algunas veces solo puede ser conocido por su superior. Dentro de la
compafiia el salario puede ser igualmente una fuente de status; ya que en comparacion con los
salarios percibidos por los deméas empleados, sirve como una medida de importancia relativa
que el cargo y su ocupante poseen para la compafiia. La posibilidad de ganancias més elevadas
puede también motivar a los empleados a aumentar su valor, mejorando sus calificaciones

personales y sus contribuciones a la compafiia.

Importancia para la organizacion: Los salarios representan una significativa porcion
de los costos de produccién. La participacion en los costos totales de produccion varia de
acuerdo con el tipo de produccion, de acuerdo con la tecnologia utilizada, entre otros. Los
aumentos en los valores salariales son trasladados al consumidor o usuario que debe pagar
productos y servicios mas caros, lo que provoca a su vez una reduccion en el volumen de las
ventas. Si el costo de los salarios aumentados no es transferido al consumidor o usuario, debe
ser compensado por una mayor eficiencia o por la reduccién en el margen de lucro. Es de
vital importancia el mantenimiento de un sistema de compensacién que no solo haga posible la
maximizacién de la eficiencia de las ventas, sino también, proporcione a los accionistas un
retorno adecuado de sus inversiones, al mismo tiempo que estimule el ingreso y la

permanencia de los buenos empleados.

Importancia para la sociedad: Los salarios tienen importante efecto sobre los diversos
grupos e instituciones dentro de la sociedad. Los salarios mas elevados proporcionan mayor
poder adquisitivo, aumenta la prosperidad de la comunidad y promueven la expansion de los
servicios. En la medida que los salarios aumentan hacen que los precios se vuelvan también
maés elevados, lo que por otro lado, sirve para reducir el patron de vida de aquellos cuya renta
no se incrementa en forma proporcional. Los precios elevados también pueden crear una
reduccion de la demanda de productos y servicios que los empleados generan, lo que causa
una reduccién en el nimero de cargos requeridos para producir aquellos productos y servicios.
Si los salarios pueden ser compensados por una mayor productividad, y no por precios mas

elevados, entonces podran efectivamente, contribuir al bienestar econémico de la sociedad.
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En este sentido, se presenta la Teoria de la Calidad Total (Chiavenato, 2011), como el
estadio mas evolucionado dentro de las sucesivas transformaciones que ha sufrido el término
Calidad a lo largo del tiempo. En un primer momento se habla de control de calidad, primera
etapa en la gestion de la calidad que se basa en técnicas de inspeccién aplicadas a produccion.
Posteriormente nace el aseguramiento de la calidad, fase que persigue garantizar un nivel
continuo de la calidad del producto o servicio proporcionado. Finalmente se llega a lo que hoy
en dia se conoce como calidad total, un sistema de gestion empresarial intimamente
relacionado con el concepto de mejora continua y que incluye las dos fases anteriores. Los
principios fundamentales de este sistema de gestion son los siguientes:

1. Consecucion de la plena satisfaccion de las necesidades y expectativas del cliente

(interno y externo).

2. Desarrollo de un proceso de mejora continua en todas las actividades y procesos

Ilevados a cabo en la empresa (implantar la mejora continua tiene un principio pero no un fin).
3. Total compromiso de la Direccion y un liderazgo activo de todo el equipo directivo.

4. Participacion de todos los miembros de la organizacion y fomento del trabajo en

equipo hacia una Gestion de Calidad Total.

5. Involucracion del proveedor en el sistema de Calidad Total de la empresa, dado el

fundamental papel de éste en la consecucion de la Calidad en la empresa.

6. Identificacion y Gestion de los Procesos Clave de la organizacion, superando las

barreras departamentales y estructurales que esconden dichos procesos.

7. Toma de decisiones de gestion basada en datos y hechos objetivos sobre gestion

basada en la intuicion. Dominio del manejo de la informacion.

En este orden de ideas, la filosofia de la Calidad Total proporciona una concepcién
global que fomenta la mejora continua en la organizacion y la involucracion de todos sus
miembros, centrandose en la satisfaccion tanto del cliente interno como del externo. Esta
filosofia del siguiente modo: “Gestion (el cuerpo directivo esta totalmente comprometido) de
la Calidad (los requerimientos del cliente son comprendidos y asumidos exactamente) Total
(todo miembro de la organizacién esté involucrado, incluso el cliente y el proveedor, cuando

esto sea posible).” (Chiavenato, 2011. p. 45)
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Ante estos sefialamientos, se destaca que el Recurso Humano implica una mayor
ganancia para la organizacion como talento emprendedor puesto que constituye el principal
impulsor de las empresas, asi (Rue y Byars, 2007. P. 138) sostienen, “una organizacion es un
grupo de personas que trabajan juntas en algun tipo de esfuerzo concertado y coordinado para
lograr objetivos comunes de la empresa”; por ello, en las organizaciones se hace necesario
establecer esfuerzos mancomunados, vinculados con las funciones encomendadas a cada uno
de los trabajadores en pro del éxito empresarial, donde se deben tomar en cuenta los
beneficios otorgados con base en précticas, politicas y programas en pro del éxito tanto

personal como laboral ello, con base en estrategias de remuneracion total.

Las organizaciones o empresas amplian los beneficios econdmicos con base estrategias
de remuneracion total al factor humano como poseedor del conocimiento, de alli, las
relevancia de incorporar los conceptos relacionados con el enfoque de necesidades laborales
en materia de procesos administrativos de la empresa. En este sentido la actividad empresarial
requiere una organizacion dentro de un proceso sistematico que permita el logro de las metas y
de los objetivos trazados en la organizacion con el menor esfuerzo y el uso adecuado de los
recursos con los cuales cuenta la entidad para alcanzar la efectividad porque son otorgados
beneficios a sus empleados con base en practicas, politicas y programas en pro del éxito tanto

personal como laboral (Chiavenato, 2011).

Para ello, es necesario considerar estrategias de remuneracion total programas y
politicas de apoyo al empleado que basicamente se fundamentan en el balance vida-trabajo
es la relacion que existe entre el aspecto personal o la vida personal del trabajador y el manejo
de ésta con la vida laboral del mismo, en la cual debe de existir un equilibrio justo, por lo cual
las empresas se encargan de dar beneficios, bonos o concesiones a cierto tipo de empleados
dependiendo de su rendimiento, antigliedad en la empresa, entre otros factores. Consiste en
una serie de practicas, politicas y programas apoyados en una filosofia organizacional que de
manera activa realizan esfuerzos para beneficiar a los empleados para alcanzar el éxito tanto

en el &mbito de trabajo como en el hogar (World at Work, 2010).

Las politicas de vida y trabajo enmarcadas en estrategias de remuneracion total, han
sido modificadas a través del tiempo debido a cambios sociales y cambios en la industria, esto

incluye modificaciones en la demografia, en las leyes econdmicas, politicas, sociales y
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tecnoldgicas, al igual que redefiniciones culturales de fuerza laboral. En los comienzos de los
afios 90 ya se podia evidenciar un cambio cultural en el cual ambos progenitores debian tener
un trabajo por separado para poder tener una mejor calidad de vida, por lo que las empresas
tenian que amoldarse a sus horarios y sus prioridades, ofreciéndoles paquetes salariales y de
trabajo que fuesen atractivos a su idea de vida.

Partiendo de alli nacié la idea de balance vida- trabajo como tal, en el cual las
empresas consideraban las necesidades del trabajador con la finalidad de poder tener de su
parte un mayor desempefio en el trabajo permanentemente. Flexibilidad Laboral en el lugar
de trabajo consiste en una serie de opciones que hacen que el trabajo sea flexible, sea
manejable para las necesidades del trabajador. Las formas mas comunes de flexibilidad en el
trabajo son trabajos a distancia y horarios flexibles. Los empleados tienen y siempre van a
tener responsabilidades familiares que necesariamente van a tener un impacto sobre su trabajo,
en algunos casos ocasionando retrasos, ausentismos o inclusive renuncia, esto destaca la
importancia de un trabajo flexible (World at Work, 2010)

Por otra parte, es necesario que las organizaciones ofrezcan estrategias de
remuneracion total con base en programas de entrenamiento en esta area y el area del balance
de vida/ trabajo en general, es decir, sobre las deméas categorias que constituyen este balance,
esto conforma un vinculo fundamental entre la idea de implementacion de las practicas y el
uso de las mismas (Goshe, Huffstutter 2006); como es el tiempo libre remunerado y no
remunerado en el que los trabajadores no estan ocupando su puesto de trabajo, esto incluye
descansos para almorzar y para el cuidado personal y faltas no planificadas. Para los
empleados resulta fundamental poder contar con el tiempo necesario para compartir con su
familia y con la comunidad, es por esto que constituye una de las practicas mas valoradas del
balance vida/trabajo (World at Work, 2010). El tiempo libre resulta un factor fundamental
para la atraccion de la fuerza laboral, especialmente la fuerza laboral femenina, ya que

requieren de un mayor tiempo disponible para ocuparse de sus hijos y hogares.

También se toma en cuenta entre las estrategias de remuneracion total salud y
bienestar que muchas empresas proveen a sus empleados de seguros médicos, enfermeria y
acceso a medicamentos, bien sea gratuito o no. Esta constituye una de las practicas mas

frecuentes que ofrecen las grandes empresas en relacion a la salud y bienestar, sirviendo asi de
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ayuda en casos de emergencias y enfermedades (World at Work, 2010). Considerandose que
el estres laboral es uno de los problemas mas recurrentes en Latinoamérica, a raiz del estrés se
derivan numerosas enfermedades o trastornos que producen un gasto anual para las grandes

empresas debido al bajo rendimiento y desempefio en el trabajo (Gamero-Burén, Carlos 2010).

La responsabilidad de educar e informar a los empleados en cuanto a las sefiales de
estrés y suministrarles consejos y tips para manejarlo y reducirlo, recae sobre Recursos
Humanos. (World at Work, 2010); por ello, debe considerarse entre las estrategias de
remuneracion total cuidado de familiares o dependientes surge de la necesidad de cuidado
infantil dio como resultado la existencia de practicas encargadas de manejar el cuidado de los
familiares de los trabajadores (World at Work, 2010). El acceso a los centros de cuidado para
los familiares dependientes consiste en un conjunto de préacticas a través de las cuales las
empresas facilitan a sus empleados el acceso a centros de cuidado, bien sea infantil o de la
tercera edad, disminuyendo asi las preocupaciones que pueda tener el empleado al respecto.

Si se parte que las empresas competitivas han comprendido que no pueden lograr el
posicionamiento de sus productos y servicios sin una buena reputacion dentro de la
comunidad. (World at Work, 2010), por ello, deben tomar en cuenta, la implementacion de
estrategias de remuneracion total para satisfacer las necesidades organizacionales definidas
también como carencias, para (Rue y Byars, 2007 p. 92), puesto que “...necesidad es un
estado interno que hace que ciertos resultados parezcan atractivos. Una necesidad insatisfecha
crea tension, que un individuo reduce realizando esfuerzo”. En sintesis, la necesidad es un
estado interno de la persona y si esta exigencia no es satisfecha, se genera en el sujeto
descontento y tension y, por ende, desequilibrio fisico y/o psiquico que s6lo se minimiza
incrementando el esfuerzo lo cual afecta la organizacion. Dicho de otro modo, se refleja la
necesidad de desplegar mayor intervencion sobre la actuacion y el comportamiento de los
grupos humanos que segun (Robbins, 2008, p.123), la considera como “una red de conexiones
cognitivo-afectivas relacionadas con el control de nuestra conducta y la conducta de los
demas”. En este sentido, para satisfacer las necesidades organizacionales a fin de lograr el alto
desempefio como equipo de trabajo; se toma como referencia estrategias de remuneracion total

para lograr el alto desempefio como equipo de trabajo

Empresas laboralmente competitivas
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Esencialmente las empresas que expenden productos o servicios masivos confluyen
entre la demanda y oferta dinamica a un potencial de clientes que van en aumento constante ya
gue son necesidades primarias; de esta manera las empresas laboralmente competitivas en
direccion al consumidor, son las dedicadas a la elaboracion y comercializacion de productos
de consumo masivo, nutricién animal y productos industriales. Distribuidoras de productos
consumo masivo para panaderia, pasteleria, heladeria, entre otros (Kotler Armstrnog.
Mercadotecnia, 2012 p. 155 — 189).

Competitividad: EI tema de la competitividad esta en los ultimos tiempos muy en boga,
y a pesar que se ha discutido y escrito sobre el tema, no existe una teoria concluyente que la
explique. Es por ello, que se crey6 conveniente dar a conocer la opinién de distintos autores
para tener una vision clara del término (Kotler Armstrnog. Mercadotecnia, 2012. p.6) plantea
que la competitividad va mas alla de la productividad, representa un proceso centrado en:
generar y fortalecer las capacidades productivas y organizacionales para enfrentar de manera
exitosa los cambios del entorno, transformando las ventajas comparativas en competitivas,
dandole sustentabilidad a través del tiempo como condicion indispensable para alcanzar

niveles de desarrollo elevados.

Se destaca entre las caracteristicas de las empresas laboralmente competitivas, que el
mercado de consumo es una realidad que viven diariamente cada una de las personas que
asisten a diferentes lugares con la finalidad de satisfacer algunas de sus necesidades, la mayor
necesidad que el hombre comun presenta es la de satisfacer su ansia de alimentarse por ser
esta su principal fuente de subsistencia, es por ello que asiste frecuentemente los
establecimientos de comida (supermercados, y ventas de comida rapida). Se Debe tener en
cuenta que el mercado de consumo encierra dentro de su contexto dos palabras fundamentales

que definen su composicion como lo son: Mercado y Consumo (Charles W. Lamb 2012).

Mercado: Estd compuesto por grupo de compradores y vendedores que estan en un
contacto lo suficientemente préximo para que las transacciones entre cualquier de ellos afecte
las condiciones de compra o venta de los demés. Consumo: Accién por la cual los diversos
bienes y servicios son usados o aplicados a los fines a que estan destinados, ya sea
satisfaciendo las necesidades de los individuos o sirviendo los propositos de la produccion. Se

considera como el acto final del proceso econémico, que consiste en la utilizacion personal y
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directa de los bienes y servicios productivos para satisfacer necesidades humanas. EI consumo
puede ser tangible (consumo de bienes) o intangible (consumo de servicios) Mercado de
Consumo: Los mercados de consumo estan integrados por los individuos o familias que
adquieren productos para su uso personal, para mantenimiento y adorno del hogar. Por lo
tanto, aqui podemos englobar innumerables productos de todo tipo. (Charles W. Lamb 2012)

Una vez definido y aclarado los componentes que integran el concepto de mercado de
consumo se debe tomar como principal caracteristica de las empresas de consumo masivo, la
forma como el consumidor se comporta con respecto a este mercado, los mercadologos
consideran que hay que tomar en cuenta en el qué cdmo para qué y por qué y a quién van a ser
dirigidos los productos que se van a producir, ademas es muy importante tener en cuenta que
este comportamiento depende directamente de acuerdo a su nivel socio-cultural como lo son
los factores sociales y los factores personales estos aspectos socio-culturales (Kotler
Armstrnog. Mercadotecnia, 2012 p. 155 — 189).

De este planteamiento se deduce que la competitividad tiene que ver con los siguientes
indicadores: costos, precios, cantidad, calidad, presencia en el mercado, con la innovacion, la
flexibilidad y adaptacion a los cambios, fortalecer y desarrollar la reflexion, el analisis, romper
con los paradigmas, ser proactivo, estructurar, organizar y redisefiar las empresas, asi como
también con la evaluacién periddica de las estrategias. Para otro autor, (Porter 2000, p. 13)
la competitividad surge de la productividad por lo que las empresas emplean sus factores
para producir productos y servicios valiosos. Se puede inferir del referido planteamiento, que
el Unico concepto significativo de la competitividad es la productividad, como Unica

herramienta para competir en sectores mas avanzados.
Prosperar en un entorno dificil: empresas venezolanas, catalogadas como competitivas

Desde los afios 80 Venezuela ha sido uno de los mercados mas turbulentos de América
Latina, y las empresas han tenido que enfrentar casi de forma permanente una alta
inestabilidad politica, juridica, altas barreras administrativas, incertidumbre de politicas
econdmicas Yy todo tipo de barreras y regulaciones. Obviamente como en todos los mercados
con estas caracteristicas son muchas las empresas que mueren y solo un grupo pequefio es el

que sobrevive. (Penfold y Vainrub, 2008).
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No en vano, Sull y Escobari citados por (Penfold y Vainrub, 2008). Acunaron el
termino de amenaza de muerte subita para describir la alta intensidad de la amenaza que
coloca en riesgo la supervivencia de la compafiia en un ambiente de esta naturaleza, estas
amenazas destacan por ser discontinuas ,impredecibles y desafiantes de la capacidad de crear
estrategias que generen valor. Por lo tanto marcan cambios significativos en poco tiempo, y se

intercalan con cambios muy pequerios.

Los autores mencionados también sefialan la importancia de oportunidades de gran
intensidad, estas pueden ser aprovechadas de manera estratégica frente a este contexto, la
volatidad y la incertidumbre crean la posibilidad de entrar en nuevos mercados a bajo costo,
incluso en aquellos ya consolidados, a través de fusiones y adquisiciones ya sean nuevos
productos adaptados al cambio de preferencias del consumidor dada la trasformacion del
entorno. (Penfold y Vainrub, 2008). Ya sea para para gestionar las amenazas de muerte
stbita, como las oportunidades, es necesario contar con habilidades para crear estrategias muy

diferentes a las utilizadas en un entorno predecible.

Estos autores realizaron un estudio donde plantean como empresas venezolanas
lograron sobrevivir a este entorno y como un pufiado de ella lograron ser exitosas bajo esta
coyuntura econdmica tan critica. Estos autores crearon una base de datos con informacion
facilitada por la Camara venezolana Americana de comercio e industria VENAMCHAM,
sobre las ventas anuales entre 1999 y 2005 de muchas de las grandes empresas que operaban
en el pais, tanto puablicas, privadas, nacionales y multinacionales. Se encontraron datos
relevantes de un total de 66 empresas, de las cuales se analizaron casos puntuales. (Penfold y
Vainrub, 2008). Identificaron un grupo de estrategias comunes que fueron seguidas por estas
empresas para destacarse en el ambiente empresarial venezolano. Los casos destacados entre
estas empresas fueron: Grupo Sambil, Mabe, Chocolates EI Rey, Grupo Cisneros, Locatel y
Empresas Polar. Estas empresas segun los citados autores optaron por las siguientes

estrategias:

Esperar Activamente: Como planteo Sull y Escobari, es la estrategia que toman las
empresas, cuando saben por experiencia del pasado, que el entorno donde se mueven es
incierto. Esta incertidumbre quiere decir que los gerentes no pueden generar oportunidades y

crear ganancias cuando les place, ya que las empresas estan muy vinculadas a lo que pasa en
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su entorno, el cual es impredecible. Lo que los ejecutivos saben es que la volatilidad va en
ciclos entre periodos altos y bajos y que tanto sus empresas como las del alrededor estan

inmersas en este ciclo.

Cuando se espera activamente, la empresa se prepara gerencialmente y financieramente
para captar los puntos altos y los puntos bajos, y aprovechar las oportunidades. En esta
estrategia suele ocurrir a través de fusiones y adquisiciones de otras empresas que se compran
a bajo precio, el caso de Empresas Polar, quizas es el que mejor describe el uso de esta
estrategia en las crisis econdmicas venezolanas, al contrario de otras compafiias, cerveceria
polar decidié expandirse en casa, durante la década de los afios 70 se triplicaron las ventas y
contaba con el dominio del 85%del mercado, durante los afios 90, década muerta en
Venezuela, siguio con esta estrategia y se alié con PepsiCo, para el 2000 tenia 6 instalaciones

y diversas marcas en el mercado.

Ser Pioneros en Invertir: en momentos de crisis la inversion privada tiende a disminuir
drasticamente, durante los afios 90 apenas supero al PIB en 5% lo cual hace insostenible el
crecimiento. El riesgo de ser primero es alto, pero el retorno también lo es, a diferencia de la
primera estrategia, esta, no se hace mediante fusiones y adquisiciones, sino a través del
crecimiento organico de un segmento nuevo del mercado. Este tipo de empresa aprovecha la
expansion del consumo para introducir conceptos comerciales que resuelven los problemas
que enfrenta la ciudadania en su experiencia de compra, los mejores ejemplos fueron empresas
como Farmatodo y Grupo Sambil. Hasta 1998 grupo sambil tenia un portafolio inmobiliario de
oficinas y residencias, ese afio entra en el mundo de los centros comerciales, el cual se volvio

referencia en Venezuela y el caribe pues revoluciono el sector.

Farmatodo por su parte irrumpié en el sector, con un enfoque de satisfaccion al
consumidor en una industria altamente fragmentada, a nivel de facturacion Farmatodo es una
de las cadenas de mayor importancia, a finales de los 90 , la empresa aprovecho una
oportunidad de oro, e introdujo el concepto de farmacia de autoservicio, en el formato de
farmacia tradicional. Pocos afios mas tarde introdujo el concepto de tienda por conveniencia,
con posibilidades de estacionamiento privado y un area exclusiva para mujeres, que ellos

Ilamaron formato casita, lo cual revoluciono el concepto de farmacias en Venezuela.
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Reducir riesgos Operacionales y maximizar el Potencial Comercial. En escenarios
complejos resulta riesgoso mantener costos fijos muy altos especialmente en momentos de
crisis cuando las ventas bajan. Muchas empresas en especial las de manufactura, optan por
manejar estos entornos inestables, minimizando sus costos de operacion e invirtiendo en la
parte comercial. En esta estrategia las empresas, suelen trasladar su manufactura u operaciones
y operaciones de fabricacion a economias estables e invierten en intangibles como la marca, la
fuerza de ventas y el conocimiento del cliente objetivo, adicionalmente exploran mercados que

no han sido explorados, como la poblacion de bajos ingresos.

Locatel diversifico su riesgo de una manera diferente, utilizo el mecanismo de
franquicia, para trasladar dicho riesgo a una amplia base de inversionistas locales y apuntalar
asi su crecimiento. En poco menos de 5 afios, logro construir una base locales, dispuestos a

invertir logrando una gran cantidad de éxitos, en distintas ciudades del pais.

Escapar de la Volatidad: Esta estrategia implica internacionalizarse, es decir disminuir
su exposicion al riesgo a través de una diversificacion geografica. En Venezuela son contadas
las empresas que han hecho este esfuerzo. Chocolates el rey llego a incursionar en el mercado

exterior, a la vez agrego valor y logro diferenciar un producto como el cacao.

A manera de cierre de las bases tedricas, se evidencia que este sustento bibliografico
permite delimitar esta investigacion que se desarrolla con el fin de determinar las estrategias
de remuneracion total implementadas durante el afio 2015 y las previstas para su aplicacion en
el afio 2016 en las empresas venezolanas laboralmente competitivas del area Metropolitana de

Caracas, ante la presente coyuntura economica.
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Bases Legales

Esta investigacion se fundamenta legalmente en orden jerarquico desde la Constitucién
de la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV) del 1999, la Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT, 2012) y la Ley Organica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (2005) con su Reglamento (2007).

La Constitucién de la Republica Bolivariana de Venezuela (1999), en su Articulo 87
establece que toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. ElI Estado
garantizara la adopcion de las medidas necesarias a los fines de que toda persona puede
obtener ocupacion productiva, que le proporcione una existencia digna y decorosa y le
garantice el pleno ejercicio de este derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley
adoptara medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los
trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera sometida a otras

restricciones que las que la ley establezca.

En virtud del Articulo 89 reza: El trabajo es un hecho social y gozara de la proteccién
del Estado. La ley dispondra lo necesario para mejorar las condiciones materiales, morales e

intelectuales de los trabajadores y trabajadoras.

Tambien, se fundamenta en el Articulo 396 de la Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT, 2012), cuando establece que se debe favorecer
armonicas relaciones colectivas entre los trabajadores y patronos para la mejor realizacién de
la persona del trabajador y para mayor beneficio del mismo y de su familia, asi como el

desarrollo econdmico y social del pais.

Finalmente, se sustentan el estudio de las estrategias de remuneracién total
implementadas durante el afio 2015 y las previstas para su aplicacion en el afio 2016 en las
empresas venezolanas laboralmente competitivas del area Metropolitana de Caracas, ante la
presente coyuntura econdémica en la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo (2005) y en su Reglamento (2007) desde el Capitulo I, de las
Disposiciones Generales, establece desde su Articulo 1, garantizar a los trabajadores,

permanentes y ocasionales, condiciones de seguridad, salud y bienestar, en un medio ambiente
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de trabajo adecuado y propicio para el ejercicio de sus facultades fisicas y mentales en

ambientes propicios para un desenvolvimiento laboral.

En el Articulo 2.- El cumplimiento de los objetivos sefialados en el articulo 1 sera
responsabilidad de los empleadores, contratistas, subsidiarios o agentes. De acuerdo a lo
predispuesto en este Articulo, es responsabilidad directa de los patronos, empleadores y
empleadoras el cumplir a convalidad con lo enunciado en este texto legal, siempre procurando

la estabilidad fisica y psiquica de los trabajadores y trabajadoras a su cargo.
En el Articulo 4.- Se entiende por condiciones de trabajo, a los efectos de esta Ley:

1. Las condiciones generales y especiales bajo las cuales se realiza la ejecucion de las

tareas.

2. Los aspectos organizativos funcionales de las empresas y empleadores en general,
los métodos, sistemas o procedimientos empleados en la ejecucion de las tareas, los servicios
sociales que éstos prestan a los trabajadores y los factores externos al medio ambiente de

trabajo que tienen influencias sobre él.

En el precitado Articulo, se exponen los criterios basicos referidos a las condiciones
del entorno laboral y consideraciones acerca de la organizacion laboral como requisito

indispensable para el buen rendimiento laboral.
Articulo 5.- Se entiende por medio ambiente de trabajo, a los efectos de esta Ley:

1. Los lugares, locales o sitios, cerrados o al aire libre, donde personas vinculadas por
una relacion de trabajo presten servicios a empresas, oficinas, explotaciones, establecimientos
industriales, agropecuarios y especiales de cualquier naturaleza que sean, publicos o privados,

con las excepciones que establece esta Ley.

2. Las circunstancias de orden socio-cultural y de infraestructura fisica que de forma
inmediata rodean la relacion hombre-trabajo, condicionando la calidad de vida de los
trabajadores y sus familias. 3. Los terrenos situados alrededor de la organizacion, explotacion,

establecimientos industriales o agropecuarios y que formen parte de los mismos.
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A través de este Articulo, se establecen diferentes criterios, que permiten proponer
conceptos inherentes al medio ambiente de trabajo y su estrecha relacion con la calidad de
vida y de hecho con el rendimiento laboral; tal como se determina con la investigacion de
estrategias de remuneracion total implementadas durante el afio 2015 y las previstas para su
aplicacion en el afio 2016 en las empresas venezolanas laboralmente competitivas del area

Metropolitana de Caracas, ante la presente coyuntura economica.

Sistema de la Variable y Operacionalizacién

La variable, es: “... una propiedad que puede variar y cuya variacion es susceptible de
medirse u observarse” (Herndndez, Fernandez y Baptista, 2010 p. 237); a tal efecto, en esta
investigacion, la variable se determina por Estrategias de remuneracion total aplicadas por

las empresas  laboralmente competitivas ante una coyuntura econémica.

De la misma forma, variable es definida conceptualmente y operacionalmente, cuando
se: “indican las actividades u operaciones necesarias para medir o manipular una variable”
(Conesa y Egea, 2011 p.158), es decir, se especifican en dimensiones e indicadores que se
relacionan con los objetivos de la investigacion y que se definen conceptualmente en las bases

teoricas, segun se representa en la tabla 1.
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Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Itemes
Conceptual Operacional
Estrategias Aspectos tales Determinar las Compensacion - Retribucion fija
de como estrategias de obligatoria 1-2
remuneracion ~ compensacion,  remuneracion total -Retribucion variable 3 -4
total beneficios, vida  aplicadas durante el -Pagos de incentivo a
. — trabajo dentro afio 2015y las corto plazo 5-6
aplicadas de la caja de previstas para su -Pagos de incentivo a
por las herramientas aplicacion en el afio largo plazo 7-8
empresas disponibles para 2016 por las
laboralmente el empleador empresas
competitivas que hagan laboralmente Beneficios Programa de
ante una coincidir la competitivas del area proteccion de 9-10
propuesta de metropolitana de ingresos
coyuntura
o valor de la Caracas ante la
economica.  empresaconla  presente coyuntura Programa de tiempo 11— 12
propuesta de econémica; libre pagado
valor del utilizando como
empleado para  técnica la encuesta a Balance Précticas, Politicas y 13-14
atraer, motivar y través de un Vida/Trabajo  Programas 15
retenerlos ante instrumento tipo
una coyuntura cuestionario en
economica. formato dicotémico Desarrolloy  Desempefio y 16
de itemes cerrados.  Oportunidades  Reconocimiento 17

Fuente: Elaboracién propia de la Investigadora. Tajha A (2016)
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CAPITULO I1I

MARCO METODOLOGICO

La investigacion es un proceso que se desarrolla mediante la aplicacion del método
cientifico, con el cual se procura obtener informacion relevante y fidedigna. (Barrantes, 2010);
es decir, digna de fe y de crédito, para entender, verificar, corregir o aplicar el conocimiento.
Ademas, refiere este autor, que para obtener algin resultado de manera clara y precisa, €s
necesario aplicar algin modelo, nivel y disefio de investigacion, puesto que esta muy ligada a
los seres humanos, esta posee una serie de pasos para lograr el objetivo planteado o para llegar
a la informacion solicitada. A tal efecto, esta investigacion se ubicd dentro del paradigma
cuantitativo con nivel descriptivo apoyada en un disefio de estudio de campo de tipo

transaccional o transversal.

Esta investigacion se ubicé en “el enfoque cuantitativo de manera objetiva, porque la
interpretacion de datos se hace apoyandose en las ciencias particulares la estadistica para
precisar con objetividad la variable a medir” (Arias, 2012, p.31). De acuerdo con este
sefialamiento, el andlisis e interpretacion de los datos se realiz6 con base en la estadistica,
agrupandose en cuadros con sus respectivos graficos para interpretar los resultados obtenidos

de la variable objeto de estudio.

En cuanto al nivel descriptivo investigacion, se refiere al grado de profundidad con que
se aborda el problema, (Universidad Pedagdgica Experimental Libertador UPEL, 2014). A tal
efecto, este estudio tuvo un nivel descriptiva, porque “consiste en la caracterizacion de un
hecho econémico o grupo con el fin de establecer una estructura o comportamiento” (Arias
2012, p. 46). En este sentido, se busco determinar las estrategias de remuneracion total

implementadas por las empresas venezolanas laboralmente competitivas del area
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metropolitana de Caracas durante el afio 2015 y las previstas para su aplicacion en el afio 2016

ante la presente coyuntura economica.

Disefio de la Investigacion

El disefio de investigacion respondié a “la estrategia que adopta el investigador para
responder al problema, dificultad o inconveniente planteado en el estudio” (Arias 2012 p. 48);
en este sentido, esta investigacion se apoyé en el disefio de Campo, por cuanto se oriento el
estudio hacia la basqueda de la informacién en la propia realidad; es decir, en las empresas
laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas. Al respecto, este autor expresa:
“...la investigacién de campo consiste en la recoleccion de datos directamente de la realidad

donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variable alguna”.

Se adopt6 un disefio de tipo transaccional descriptivo porque el objetivo fue indagar los
valores que se manifiestan en la variable recolectandose los datos en un solo momento y en un
tipo Unico (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2010). De acuerdo a esto, en el presente estudio
se describieron las estrategias de remuneracién total implementadas por las empresas
venezolanas laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas durante el afio 2015
y las previstas para su aplicacion en el afio 2016 ante la presente coyuntura economica, Sin
intervenir en dichas caracteristicas, estableciéndose de esta manera, el nivel descriptivo de la

investigacion.

En respuesta al tipo, nivel y disefio del estudio se inicié con la busqueda de informacién
para lo cual se consideraron la unidad de analisis con la respectiva poblacién y muestra, se
delimitd’ y operacionalizd la variable, se defini6 la técnica e instrumento de recoleccion de
informacion con los respectivos criterios de validez del mismo; asi como el procedimiento
para obtener los datos y procesamiento de los mismos para aportar las conclusiones y

recomendaciones del proceso investigativo.

Unidad de analisis, poblacién y muestra en estudio

En referencia a la unidad de analisis, especificamente tiene que ver con la caracteristica
de una poblacién que serd sometida a estudio (Hernadndez, Fernadndez y Baptista, 2010), por tal

razén se establecio para la presente investigacion, fue empresa laboralmente competitiva del
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area metropolitana de Caracas. La muestra se tomd con base en los aportes solicitados y
atendidos por la Camara de Comercio Venezolana aquellas cuya compensacion permitio
realizar analisis relevantes, seleccionandose a veinte (20) empresas cuyos representantes se
mostraron dispuestos a colaborar con la informacion; con la salvedad, de mantener el

anonimato de las mismas por razones de seguridad.

Destacandose que, para seleccionar los participantes del presente estudio se busco que
las empresas tengan estos atributos: Estén ubicadas en el Distrito Capital. Empresas con
trayectoria en el mercado venezolano. Empresas con productos diferenciados y marcas
registradas en el mercado. Empresas con unas estructuras de compensacion que permita

realizar andlisis relevantes.

Técnica e instrumento de recoleccion de datos

En el desarrollo de la investigacion para la recoleccion de los datos se emple6 como
técnica de la encuesta porque “es una forma concreta que permite al investigador fijar su
atencidn en ciertos aspectos en relacion con un tema en particular y se sujeta a determinadas
condiciones” (Sabino, 2008 p.56); para lo cual se utilizd un instrumento tipo cuestionario que:
“consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas variables a medir” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010 p.217); se disefio un cuestionario en formato de itemes cerrados y
abiertos con alternativas de respuesta policotémicas que se presta al cumplimiento de los

objetivos especificos de la investigacion en la operacionalizacion de la variable en estudio
Es cualquier recurso de que se vale el investigador para acercarse a los fendmeno y
extraer de ellos la informacion. En cada instrumento puede distinguirse dos aspectos:
una forma y un contenido. La forma del instrumento se refiérela tipo de aproximacion
que establecen con lo empirico. En cuanto al contenido este queda explicito en la

determinacion de los datos concretos que se necesitan conseguir (Sabino, 2008 p.
111).

En concordancia con lo expresado por el autor, se disefidé un instrumento tipo
cuestionario (Anexo A), consistente de diecisiete (17) items que de forma equitativa se
desprenden de los indicadores de las dimensiones de la variable, cumpliéndose de esta manera,

con los pasos del método cientifico, asimismo fue sometido a validez de su contenido.
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Validez del instrumento

Consiste en “estudiar la exactitud en que se pueden hacer medidas significativas y
adecuadas con un instrumento, en el sentido de que se mida realmente el rango que se
pretende medir” (Ruiz 2008. p.57). Es decir, la aplicacion del cuestionario estuvo precedida de
un proceso de validacion de contenido, a través de juicio de expertos; con la intencién de que
juzgaran de manera independiente relevancia, congruencia, claridad, redaccion,
tendenciosidad o cualquier otra observacion que resultara valiosa para el disefio final del
instrumento. Este proceso consistio en seleccionar a profesores expertos en el area de

Relaciones Industriales y en Metodologia de la Investigacion.

A estos expertos se les hizo llegar una un protocolo de Validacién (Anexo B)
contentivo del titulo de la investigacion, los objetivos propuestos, el cuadro de las variables y

el instrumento en formato de validacion.

Procedimiento para la recoleccién de la informacion
Para recolectar la informacién necesaria, se llevaron a cabo las siguientes actividades:

1. Visita a la Camara de Comercio Venezolana con sede en el area Metropolitana de
Caracas a fin de informar sobre el propdsito de la investigacion y solicitar su colaboracion
tanto para validar el instrumento, como en facilitar informacién de empresas laboralmente

competitivas del &rea metropolitana de Caracas.

2. Visita las empresas a las veinte (20) empresas; cuyos representantes se mostraron
dispuestos a colaborar con la informacién. Luego de informar a los propietarios, gerentes o
encargados sobre el propdsito de la investigacion, se solicitd su colaboracion para que

respondieran el instrumento.
Procesamiento y analisis de datos

Luego de aplicado el instrumento, se realizaron las siguientes actividades:

1. Se elaboré una matriz de datos a fin de plasmar las respuestas emitidas por los
representantes las empresas venezolanas laboralmente competitivas del area metropolitana de

Caracas, en cada item del instrumento aplicado.
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2. Se tabularon los datos mediante la ayuda del programa estadistico SPSS “Statistical
Package for the Social Sciencies”; que determina las frecuencias simples y porcentuales para
cada reactivo cada indicador de las dimensiones de la variable para tal fin se emple6 “técnica

porcentual” de mayor agrupamiento de respuestas.

3. Los datos se organizaron en cuadros de distribucion de frecuencias, uno por cada

indicador de las dimensiones y se grafican los datos porcentuales.

4. Se analizaron e interpretaron los datos conforme a la tendencia de respuesta mas alta
emitida por los sujetos de estudio, en funcion de cada indicador de las dimensiones que

componen las estrategias de remuneracion total.

5. Seguidamente se comparan las estrategias de remuneracion total, durante el afio

2015 vy el previsto afio 2016, en razon de los promedios obtenidos de las dimensiones.

6. Finalmente se presentan las conclusiones con base en los resultados obtenidos en las
dimensiones y en respuesta a los objetivos especificos; para hacer las respectivas

recomendaciones producto de los hallazgos.
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

Cumpliéndose con el procedimiento pautado en el marco metodologico de esta
investigacion, se presentan los resultados obtenidos tras la aplicacion del cuestionario a veinte
(20) representantes de empresas laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas,
que permitid determinar las estrategias de remuneracion total implementadas por las empresas
venezolanas laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas durante el afio 2015
y las previstas para su aplicacion en el afio 2016 ante la presente coyuntura econdémica; para
lograrlo, se organizaron los datos en tablas y graficos de distribucién de frecuencia simple y

porcentual y se emplea “técnica porcentual” de mayor agrupamiento de respuestas.

Primero, se presenta el procesamiento de datos estructurado en funcién de cada
indicador de las dimensiones que componen las estrategias de remuneracion total, ellas son:
compensacion, beneficios, balance vida/trabajo, desarrollo y oportunidades durante el afio
2015 y las previstas para su aplicacion en el afio 2016. Seguidamente se comparan las
estrategias de remuneracion total, durante el afio 2015 y el previsto afio 2016, en razon de los
promedios obtenidos de las dimensiones. De esta manera, se hace el andlisis de resultados en

correspondencia con cada uno de los objetivos especificos pautados para la investigacion.

Estrategias de Remuneracién Total Aplicadas por las Empresas Laboralmente
Competitivas del Area Metropolitana de Caracas Durante el Afio 2015 y las Previstas
para su Aplicacion en el Afio 2016

Las estrategias de remuneracion total aplicadas durante el afio 2015 y las previstas para
su aplicacion en el afio 2016 se midieron con base en los indicadores de una de las
dimensiones como y presentan a continuacion los resultados en tablas y graficos de

distribucion de frecuencia simple y porcentual.
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Tabla 2

Distribucion de frecuencias para el indicador Retribucién fija obligatoria de la
dimension Compensacion

Dimensién: | Compensacion

Indicador: | Retribucion fija obligatoria

item Enunciado: entre las estrategias de remuneracion total, %
NO implementadas por su empresa, ante la presente coyuntura| SI % NO
econémica, ha tomado en cuenta:
La retribucién fija obligatoria que establecid6 con sus
empleados durante el afio 2015 estuvo pactada en un
1 |contrato colectivo que determinaba las categorias:| 18 90 2 10
profesional, antigliedad, complementos del puesto, ente
otras.
Durante el afio 2015 estableci6 retribucién fija obligatoria
2 | con sus empleados ligada a los niveles de rendimiento en| 18 90 2 10
tiempo, esfuerzo, habilidad, ente otras.
Promedio afio 2015 90 10
Esta [etrlbumon fija obligatoria esta prevista para su aplicacién 12 60 8 40
en el afio 2016
Promedio afio 2016 60 40

Retribucion fija obligatoria afio 2015
90
H NO
Sl
Retribucion fija obligatoria prevista para el
afio 2016
0 20 40 60 80 100

Figura 4: Promedio del indicador Retribucién fija obligatoria durante el afio 2015 y la prevista en el afio
2016
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Los resultados obtenidos para el indicador Retribucion fija obligatoria, promedian
como resultado durante el afio 2015 que el 90% de las empresas laboralmente competitivas
del &rea metropolitana de Caracas, ante la presente coyuntura econdmica Sl estuvo pactada en
un contrato colectivo que determinaba las categorias: profesional, antigliedad, complementos
del puesto, ente otras y establecio retribucion fija obligatoria con sus empleados ligada a los
niveles de rendimiento en tiempo, esfuerzo, habilidad, ente otras. No obstante, el restante 10%
NO establecid retribucion fija obligatoria entre las estrategias de remuneracion total durante el
afio 2015.

Destacandose que esta retribucion fija obligatoria solo en 60% de las empresas
encuestadas Sl esta prevista para su aplicacion en el afio 2016; mientas que en el restante 40%

NO se ha tomado en cuenta.

Tabla 3

Distribucion de frecuencias para el indicador Retribucion variable de la dimension
Compensacion

Dimensién: | Compensacion

Indicador: | Retribucién variable

Enunciado: entre las estrategias de remuneracién total, %
implementadas por su empresa, ante la presente coyuntura| SI % NO
econdmica, ha tomado en cuenta:

item
NO

Durante el afio 2015 la retribucion variable que establecio
3 | con sus empleados se asoci6 a los objetivos alcanzados a| 20 100 0 0
corto plazo; es decir, inferior a un afo.

Durante el afio 2015 establecid6 con sus empleados
4 |retribucién asociada a los objetivos alcanzados a largo 18 90 2 10
plazo; es decir, mas de un afio.

Promedio afio 2015 95 5

Esta retribucion fija variable esta prevista para su aplicacion en

el afio 2016 10 50 10 50

Promedio afio 2016 50 50
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Retribucion Variable afio 2015

mNO

LR

Retribucion Variable prevista para
el afio 2016

0 20 40 60 80 100 120

Figura 5: Promedio del indicador Retribucion variable durante el afio 2015 y la prevista en el afio 2016

Los resultados obtenidos para el indicador Retribucion variable, promedian como
resultado durante el afio 2015 al 100% de las empresas laboralmente competitivas del area
metropolitana de Caracas que, ante la presente coyuntura econémica Sl la establecié con sus
empleados asociada a los objetivos alcanzados a corto plazo; es decir, inferior a un afo;

también la asocié con los objetivos alcanzados a largo plazo; es decir, mas de un afio.

No obstante, esta retribucién variable solo en 50% de las empresas encuestadas Sl esta
prevista para su aplicacion en el afio 2016; mientas que en el restante 50% NO se ha tomado

en cuenta.
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Tabla 4

Distribucion de frecuencias para el indicador Pagos de incentivo a corto plazo
de la dimensién Compensacion

Dimensién: | Compensacion

Indicador: |Pagos de incentivo a corto plazo

Enunciado: entre las estrategias de remuneracion total, %
implementadas por su empresa, ante la presente coyuntura| SI % NO
econdmica, ha tomado en cuenta:

item
NO

5 | Los pagos de incentivo a corto plazo que percibieron sus
empleados durante el afio 2015 se basaron en comisiones | 20 100 0 0
por ventas conseguidas.

6 | Los pagos de incentivo a corto plazo que percibieron sus
empleados durante el afio 2015 estuvieron ligados a los| 20 100 0 0
niveles de rendimiento.

Promedio afio 2015 100 0
Estos incentivos a corto plazo estan previstos para su aplicacion
. 100 0 0 0
en el afo 2016
Promedio afio 2016 100 0

Pagos de incentivo a corto plazo 0

| NO
5l

Pagos de incentivo a corto plazo 0

0 20 40 60 80 100 120

Figura 6: Promedio del indicador Pagos de incentivo a corto plazo durante el afio 2015 y los
previstos en el afio 2016
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Los resultados obtenidos para el indicador Pagos de incentivo a corto plazo,
promedian como resultado durante el afio 2015 al 100% de las empresas laboralmente
competitivas del area metropolitana de Caracas que, ante la presente coyuntura economica Sl
establecié con sus empleados se basaron en comisiones por ventas conseguidas; también

ligados a los niveles de rendimiento.

Del mismo modo, en el 100% de estas empresas encuestadas, estos incentivos a corto

plazo estan previstos para su aplicacion en el afio 2016.

Tabla5s

Distribucion de frecuencias para el indicador Pagos de incentivo a largo plazo
de la dimensién Compensacion

Dimensién: | Compensacion

Indicador: |Pagos de incentivo a largo plazo

Enunciado: entre las estrategias de remuneracion total, %
implementadas por su empresa, ante la presente coyuntura| SI % NO
econémica, ha tomado en cuenta:

item
NO

7 | Los pagos de incentivo a largo plazo que percibieron sus
empleados durante el afio 2015 se basaron en la concesion | 6 30 14 70
de acciones al personal.

8 | Los pagos de incentivo a largo plazo que percibieron sus

empleados durante el afio 2015 fueron una barrera para que 6 30 14 70
el personal clave no se retirara de la organizacion.
Promedio afio 2015 30 70
Estos incentivos a corto plazo estan previstos para su aplicacion 6 30 14 70

en el afio 2016

Promedio afio 2016 30 70
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Pagos de incentivo largo plazo 70
durante el afio 2015
HNO
M Sl
Pagos de incentivo a largo plazo 70
previstos para el afio 2016
I I I

[
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Figura 7: Promedio del indicador Pagos de incentivo a largo plazo durante el afio 2015

y los previstos en el afio 2016

Los resultados obtenidos para el indicador Pagos de incentivo a largo plazo,
promedian como resultado durante el afio 2015 al 70% de las empresas laboralmente
competitivas del area metropolitana de Caracas que, ante la presente coyuntura econémica,
que NO los percibieron sus empleados durante el afio 2015 basados en la concesion de
acciones al personal, ni que estos pagos de incentivo a largo plazo que percibieron sus
empleados durante el afio 2015 fueron una barrera para que el personal clave no se retirara de

la organizacién. Mientras el restante 30% si los tomaron en cuenta.

Igualmente, en el 70% de las empresas encuestadas, NO estan previstos para su
aplicacion en el afio 2016 estos incentivos a largo plazo; mientras que en el 30% de estas

empresas si los prevén.



Tabla 6

Distribucion de frecuencias para el indicador Programa de proteccion de ingresos
de la dimensién Beneficios

54

Dimension: | Beneficios

Indicador: |Programa de proteccion de ingresos

item
NO

Enunciado: entre las estrategias de remuneracion total,
implementadas por su empresa, ante la presente coyuntura
econdmica, ha tomado en cuenta:

SI

%

%

En razén de los beneficios otorgados a sus empleados
durante el afio 2015, se garantiz6 proteccion de ingresos
como seguridad personal.

20

100

10

En razén de los beneficios otorgados a sus empleados
durante el afio 2015, se garantizO proteccion de sus
familias.

12

60

Promedio afio 2015

Estos beneficios otorgados estan previstos para su aplicacion en el
afio 2016

40

Promedio afio 2016

40

60

Programa de proteccion de ingresos

Programa de proteccion de ingresos
previstos para el afio 2016

durante el afio 2015

80

| NO

5l

20

o

40 60

80 100

Figura 8: Promedio del indicador Programa de proteccion de ingresos durante el afio 2015

y los previstos en el afio 2016
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Los resultados obtenidos para el indicador Programa de proteccion de ingresos,
promedian como resultado durante el afio 2015 al 80% de las empresas laboralmente
competitivas del area metropolitana de Caracas que, ante la presente coyuntura econémica Sl
otorgd a sus empleados beneficios durante el afio 2015; es decir, se garantizd proteccion de
ingresos como seguridad personal; también en proteccion de sus familias; el restante 20% NO

los otorgo.

Sin embargo, en el 60% de estas empresas encuestadas NO estan previstos para su
aplicacion en el afio 2016 estos beneficios otorgados como parte del Programa de proteccion

de ingresos; solo en el 40% de estas empresas encuestadas Sl los garantizan.

Tabla 7

Distribucion de frecuencias para el indicador Programa de tiempo libre pagado
de la dimension Beneficios

Dimension: | Beneficios
Indicador: |Programa de tiempo libre pagado
item Enunciado: entre las estrategias de remuneracion total, %
NO implementadas por su empresa, ante la presente coyuntura| SI % NO
economica:
1 Durante el afio 2015 para la empresa resultd fundamental
que el empleado dispusiera de su tiempo libre remunerado | 0 0 20 100
para compartir con su familia.
12 Durante el afio 2015 las faltas no planificadas del empleado
fueron consideradas por la empresa como tiempo libre no | 4 20 16 80
remunerado, sin ser causal de despido.
Promedio afio 2015 10 90
E~stos beneficios otorgados estan previstos para su aplicacion en el 4 20 16 80
afo 2016
Promedio afio 2016 20 80
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90
Programa de tiempo libre pagado durante
el afio 2015
10
ENO
S|
. . 80
Programa de tiempo libre pagado
previstos para el afo 2016 20
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Figura 9: Promedio del indicador Programa de tiempo libre pagado durante el afio 2015

y lo previsto en el afio 2016

Los resultados obtenidos para el indicador Programa de tiempo libre pagado,
promedian como resultado durante el afio 2015 al 90% de las empresas laboralmente
competitivas del area metropolitana de Caracas que, ante la presente coyuntura economica NO
les resulté fundamental que el empleado dispusiera de su tiempo libre remunerado para
compartir con su familia; ni que las faltas no planificadas del empleado fueron consideradas
por la empresa como tiempo libre no remunerado, sin ser causal de despido; el restante 10% Sl

los otorgé.

Sin embargo, en el 80% de estas empresas encuestadas, NO estan previstos para su
aplicacion en el afio 2016 estos beneficios otorgados como parte del Programa de tiempo libre

pagado; solo en el 20% de estas empresas encuestadas Sl los garantizan.



Tabla 8

Distribucion de frecuencias para el indicador Précticas, Politicas y Programas
de la dimension Balance Vida/Trabajo

Dimension: | Balance Vida/Trabajo
Indicador: | Précticas, Politicas y Programas
item Enunciado: entre las estrategias de remuneracion total, %
NO implementadas por su empresa, ante la presente coyuntura| Sl % NO
econémica:
13 Durante el afio 2015 la empresa tomé en cuenta las
responsabilidades familiares del empleado para lograr el éxito en| 16 | 80 4 | 20
el trabajo y el hogar.
14 Durante el afio 2015 la empresa proveo algin seguro médico
gratuito o no, como medida preventiva de salud y bienestar 4 20 16 80
laboral a sus empleados.
15 Para lograr la eficacia del balance vida/trabajo al empleado,
durante el afio 2015 se ofreci6 algun soporte financiero a través 4 20 16 80
de préstamos personales.
Promedio afio 2015 40 60
Este balance vida/trabajo est4d previstos para su aplicacion en el afio 4 20 16 80
2016
Promedio afio 2016 20 80
Practicas, Politicas y Programas
durante el afio 2015
= NO
m Sl
Practicas, Politicas y Programas 80
previstos para el afio 2016 20
1 I
0 20 40 60 320 100

Figura 10: Promedio del indicador Practicas, Politicas y Programas durante el afio 2015

y los previstos en el afio 2016
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Los resultados obtenidos para el indicador Practicas, Politicas y Programas,
promedian como resultado durante el afio 2015 al 60% de las empresas laboralmente
competitivas del area metropolitana de Caracas que, ante la presente coyuntura econémica NO
tomd en cuenta las responsabilidades familiares del empleado para lograr el éxito en el trabajo
y el hogar, ni proveo algin seguro meédico gratuito o no, como medida preventiva de salud y
bienestar laboral a sus empleados, tampoco ofrecié algin soporte financiero a través de
préstamos personales para lograr la eficacia del balance vida/trabajo al empleado; el restante
40% Sl los otorgo.

Sin embargo, en el 80% de estas empresas encuestadas, NO estan previstos para su
aplicacion en el afio 2016 este balance vida/trabajo otorgado en Practicas, Politicas y

Programas; solo en el 20% de estas empresas encuestadas Sl lo garantizan.

Tabla9

Distribucion de frecuencias para el indicador Desempefioy Reconocimiento
de la dimension Desarrollo y Oportunidades

Dimension: | Desarrollo y Oportunidades

Indicador: |Desempefio y Reconocimiento

Enunciado: entre las estrategias de remuneracién total, %
implementadas por su empresa, ante la presente coyuntura| Sl % NO
economica:

item
NO

Durante el afio 2015 la empresa tomé en cuenta el desempefio de
sus empleados para beneficiarles con bonos o primas que| 20 | 100 | 0 0
garantizaron éxito tanto personal como laboral.

16

La empresa durante el afio 2015, hizo reconocimiento de
habilidades y competencias de los empleados para ofrecerles | oq 100 0 0
oportunidades como un tipo de compensacion que les beneficio
personal y laboralmente.

17

Promedio afio 2015 100 0

Este desempefio y reconocimiento estd previstos para su aplicacion en 20

el afio 2016 100 0 0

Promedio afio 2016 100 0
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Figura 11: Promedio del indicador Desempefio y Reconocimiento durante el afio 2015 y los previstos en
el afio 2016

Los resultados obtenidos para el indicador Desempefio y Reconocimiento, promedian
como resultado durante el afio 2015 al 100% de las empresas laboralmente competitivas del
area metropolitana de Caracas que, ante la presente coyuntura econdmica Sl tomé el
desempefio de sus empleados para beneficiarles con bonos o primas que garantizaron éxito
tanto personal como laboral e, hizo reconocimiento de habilidades y competencias de los
empleados para ofrecerles oportunidades como un tipo de compensacion que les beneficio

personal y laboralmente para lograr desarrollo y oportunidades al empleado.

De la misma forma, el 100% de estas empresas encuestadas, Sl estan previstos para
su aplicacion en el afio 2016 la estrategia de remuneracion desarrollo y oportunidades al

empleado otorgada en desempefio y reconocimiento.
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Comparacion de Estrategias de Remuneracion Total Implementadas Durante el
Afo 2015y las Previstas para su Aplicacion en el Ao 2016

Para cumplir con el tercer objetivo especifico, pautado para comparar las estrategias de
remuneracion total aplicadas durante el afio 2015 y las previstas para su aplicacion en el afio
2016 por las empresas laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas; se hace
un balance de los resultados promedio obtenidos en las dimensiones de las estrategias de
remuneracién compensacion, beneficios, balance vida/trabajo, desarrollo y oportunidades
durante el afio 2015 y las previstas para su aplicacion en el afio 2016 por las empresas
laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas ante la presente coyuntura
econdmica; tal como se presenta en la tabla 9 y grafico 8, para luego hacer el analisis e
interpretacion de la comparacion obtenida en contraste con las bases tedricas que sustentan

esta investigacion.

Tabla 10

Distribucion de frecuencias promedio obtenidos en las dimensiones de las estrategias de
remuneracion Durante el Afio 2015y las Previstas para su Aplicacion en el Afio 2016

Estrategias de Remuneracion Total: Durante Ao 2015 Previstas Ao 2016
%Sl %NO %Sl %NO
Compensacion:
Retribucion fija obligatoria 90 10 60 40
Retribucion variable 95 5 50 50
Pagos de incentivo a corto plazo 100 0 100 0
Pagos de incentivo a largo plazo 30 70 30 70
Promedio: 79 21 60 40
Beneficios:
Programa de proteccion de ingresos 80 20 60 40
Programa de tiempo libre pagado 10 90 20 80
Promedio: 45 55 40 60
Balance Vida/Trabajo:
Practicas, Politicas y Programas 40 60 20 80
Promedio: 40 60 20 80
Desarrollo y Oportunidades:
Desempefio y Reconocimiento 100 0 100 0
Promedio: 100 0 100 0
Promedio General de las Estra_t,eglas de 66 34 55 45
Remuneracion Total
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Figura 12: Promedio de las dimensiones de las estrategias de remuneracion Durante el Afio 2015 y las Previstas

para su Aplicacion en el Afio 2016
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Los resultados obtenidos para comparar las estrategias de remuneracion total aplicadas
durante el afio 2015 y las previstas para su aplicacion en el afio 2016 por las empresas
laboralmente competitivas del area metropolitana de Caraca, mediadas a través de las
dimensiones: Compensacion, Beneficios, Balance Vida/Trabajo, Desarrollo y Oportunidades;

indican de manera particular; de la siguiente manera:

En cuanto a la Compensacion durante el afio 2015 un promedio de 79% empresas
laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas, SI tomaron en cuenta las
retribuciones tanto fija obligatoria como la variable e hicieron los pagos de incentivo tanto a
corto plazo como a largo plazo; no obstante, el 21% de estas empresas consultadas NO
tomaron en cuenta estas compensaciones con sus empleados. Al comparar los resultados de
esta estrategia de remuneracion total aplicada con la prevista para su aplicacion en el afio
2016, se obtuvo que 60% de las empresas encuestadas, SI tomo en cuenta esta compensacion,
mientras el restante 40% NO. Condiciones que permiten inferir que estas empresas, se han
visto afectadas ante la presente coyuntura econémica que se vive en Venezuela para la

implementacion de compensaciones como parte de las estrategias de remuneracion total,.

En razén de los Beneficios durante el afio 2015 un promedio de 55% empresas
laboralmente competitivas del &rea metropolitana de Caracas, NO tomaron en cuenta los
programas de proteccion de ingresos ni de tiempo libre pagado; el restante 45% de estas
empresas consultadas SI tomaron en cuenta estos beneficios para sus empleados. Al comparar
los resultados de esta estrategia de remuneracion total aplicada con la prevista para su
aplicacion en el afio 2016, se obtuvo que 60% de las empresas encuestadas NO estan
previstos estos beneficios para sus empleados; mientras que favor el restante 40% SI estan
previstos. Situaciones que permiten inferir que estas empresas ante la presente coyuntura
econdémica que se vive en Venezuela, se han visto afectadas para la implementacion de

beneficios para sus empleados como parte de las estrategias de remuneracion total.

Al observar los resultados del Balance Vida/Trabajo durante el afio 2015 un
promedio de 60% empresas laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas NO
tomaron en cuenta practicas, politicas y programas como parte de las estrategias de
remuneracion total, mientras el restante 40% SI los tomaron en cuenta. Al comparar los

resultados de esta estrategia de remuneracion total aplicada con la prevista para su aplicacion
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en el afio 2016, se obtuvo que 80% de las empresas encuestadas NO estan previstos estos
beneficios para sus empleados; mientras que favor el restante 20% SI estan previstos.
Circunstancias que permiten inferir que estas empresas, se han visto afectadas para la
implementacion del Balance Vida/Trabajo a sus empleados como parte de las estrategias de

remuneracion total, ante la presente coyuntura econémica que se vive en Venezuela.

En virtud de los resultados del Desarrollo y Oportunidades durante el afio 2015 el
100% de estas empresas laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas SlI
tomaron en cuenta desempefio y reconocimiento como parte de las estrategias de
remuneracion total; de la misma manera se proyect6 el 100% en el afio 2016; escenario que
favorece la propuesta de valor de la empresa con la propuesta de valor del empleado para

atraer, motivar y retenerlos ante una coyuntura econémica.

Para cerrar el analisis se compara el promedio general obtenido de las estrategias de
remuneracion total aplicadas durante el afio 2015 y las previstas para su aplicacion en el afio
2016 por las empresas laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas; donde se
aprecia al 66% de estas empresas que Sl las implementaron durante el afio 2015, en tanto que
34% No las implemento. Previstas para su aplicacion en el afio 2016 resultaron 55% de las
empresas que Sl estan previstas; no obstante, en 45% de esas empresas encuestadas NO esta
prevista la implementacion; resultados que permiten deducir que, la coyuntura econdémica que
se vive el pais ha afectado la aplicacion de las estrategias de remuneracion total a los

empleados de estas empresas caraquefias.

Estos resultados infieren en la necesidad de una administracion en esta las empresas
laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas que desarrolle habilidades
gerenciales, segun los aportes de Barrios (2007), para operar en un ambiente lleno de cambios,
atender a los retos gerenciales y mejorar la calidad de sus decisiones apoyandose en
compensacion y beneficios que propicien entre los miembros de la organizacion bienestar y a
su vez motivacion en el desarrollo y las oportunidades que ofrece el ambiente de trabajo
tomandose en cuenta desempefio y reconocimiento para lograr las metas corporativas con el
menor esfuerzo, enmarcada en acertadas relaciones industriales para generar mejor balance
vida/trabajo, de esta manera se alcanza un rendimiento organizacional que no se vea afectada

ante la coyuntura econdmica que se vive en Venezuela.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se cumplio con el primer objetivo especifico donde se identificaron las estrategias de
remuneracion total aplicadas por las empresas laboralmente competitivas del &rea

metropolitana de Caracas durante el afio 2015, ante lo cual se concluye que:

Los resultados obtenidos para la dimension compensacion a través del indicador
retribucion fija obligatoria aplicada durante el afio 2015 por estas empresas ante la presente
coyuntura econémica, S| estuvo pactada en un contrato colectivo que determinaba las
categorias: profesional, antigliedad, complementos del puesto, ente otras y establecio
retribucion fija obligatoria con sus empleados ligada a los niveles de rendimiento en tiempo,
esfuerzo, habilidad, ente otras. Mientras que la retribucion variable, Sl se establecié durante
el afio 2015 asociada tanto a los objetivos alcanzados a corto plazo como los a largo plazo.
En razon al indicador pagos de incentivo a corto plazo aplicados durante el afio 2015 Sl los
establecid en comisiones por ventas conseguidas y ligados a los niveles de rendimiento. Para
el indicador pagos de incentivo a largo plazo aplicados durante el afio 2015 NO los
percibieron basados en la concesidn de acciones al personal, ni fueron una barrera para que el

personal clave no se retirara de la organizacion.

Los resultados obtenidos para la dimension beneficios a través del indicador
programa de proteccion de ingresos otorgados por estas empresas encuestadas, NO tomaron
en cuenta durante el afio 2015 ante la presente coyuntura econdémica, responsabilidades

familiares del empleado para lograr el éxito en el trabajo y el hogar, ni proveo algin seguro
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médico gratuito o no, como medida preventiva de salud y bienestar laboral a sus empleados,
tampoco ofrecié algun soporte financiero a través de préstamos personales para lograr la

eficacia del balance vida/trabajo al empleado.

Los resultados obtenidos para la dimensién balance vida/trabajo a través del
indicador practicas, politicas y programas durante el afio 2015, ante la presente coyuntura
econdémica Sl garantiz6 seguridad personal y proteccién de sus familias. No obstante, para el
indicador programa de tiempo libre pagado durante el afio 2015 NO les resulté fundamental
que el empleado dispusiera de su tiempo libre remunerado para compartir con su familia; ni
que las faltas no planificadas del empleado fueron consideradas por la empresa como tiempo

libre no remunerado

Los resultados obtenidos para la dimension desarrollo y oportunidades a través del
indicador desempefio y reconocimiento otorgados durante el afio 2015, SI tomd el desempefio
de sus empleados para beneficiarles con bonos o primas que garantizaron éxito tanto personal
como laboral e, hizo reconocimiento de habilidades y competencias de los empleados para
ofrecerles oportunidades como un tipo de compensacion que les beneficid personal y

laboralmente para lograr desarrollo y oportunidades al empleado.

En cumplimiento del segundo objetivo especifico, se caracterizaran las estrategias de
remuneracion total previstas para su aplicacién en el afio 2016 por las empresas

laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas, y se concluye en que.

Los resultados obtenidos para la dimension compensacion a través de los indicadores
retribucion fija obligatoria y la retribucion variable Sl estuvieron previstas para su aplicacion
en el afio 2016, pero, con significativa disminucion porcentual en relacion con las otorgadas
durante el afio 2015. Mientras que los pagos de incentivo a corto plazo Sl estuvieron previstos
para su aplicacion en el afio 2016 en la totalidad de las empresas encuestadas. Sin embrago

NO estuvieron previstos pagos de incentivo a largo plazo en el afio 2016.

Los resultados obtenidos para la dimensién beneficios a través del indicador
programa de proteccion de ingresos ni el de tiempo libre pagado NO estuvieron previstos
para su aplicacion en el afio 2016 en un alto porcentaje de estas empresas laboralmente

competitivas del area metropolitana de Caracas.
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Los resultados obtenidos para la dimension balance vida/trabajo a través del
indicador précticas, politicas y programas NO estuvieron previstos para su aplicacion en el
afio 2016 en un alto porcentaje de estas empresas laboralmente competitivas del area

metropolitana de Caracas.

En favor los resultados obtenidos para la dimension desarrollo y oportunidades a
través del indicador desempefio y reconocimiento en la totalidad de las empresas encuestadas
empresas encuestadas, Sl estuvieron previstos para su aplicacion en el afio 2016 esta estrategia

de remuneracion total.

Finalmente, se cumplio con el tercer objetivo especifico, que se planted para comparar
las estrategias de remuneracién total aplicadas durante el afio 2015 y las previstas para su
aplicacion en el afio 2016 por las empresas laboralmente competitivas del area metropolitana
de Caracas; resaltandose como conclusiones que se han visto afectadas ante la presente

coyuntura econdémica que se vive en Venezuela, tal como se resalta a continuacion:

Luego del balance de los resultados promedio obtenidos en la dimension de las
estrategias de remuneracién total la compensacion se obtuvo que Sl tomaron en cuenta las
retribuciones tanto fija obligatoria como la variable e hicieron los pagos de incentivo tanto a
corto plazo como a largo plazo durante el afio 2015 y Sl estuvo prevista para su aplicacion en
el afo 2016.

Los resultados promedio obtenidos en la dimension de las estrategias de remuneracién
beneficios muestran que NO tomaron en cuenta los programas de proteccion de ingresos ni
de tiempo libre pagado durante el afio 2015 SI tomaron en cuenta estos beneficios para sus

empleados; pero NO estuvieron previstos para su aplicacion en el afio 2016.

Los resultados promedio obtenidos en la dimension de las estrategias de remuneracién
balance vida/trabajo NO tomaron en cuenta practicas, politicas y programas durante el afio

2015 y NO estuvieron previstos para su aplicacion en el afio 2016.

Los resultados promedio obtenidos en la de las estrategias de remuneracion desarrollo
y oportunidades SI tomaron en cuenta desempefio y reconocimiento durante el afio 2015; y

Sl estuvieron previstas para su aplicacion en el afio 2016.
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Recomendaciones

Presentar los resultados del estudio a los directivos de la Camara de Comercio a fin de
considerar visitas orientadoras en las empresas laboralmente competitivas del &rea
metropolitana de Caracas, para encausar una accion gerencial en pro de mejorar los beneficios
otorgados a sus empleados con base en estrategias de remuneracion total para alcanzar éxito
tanto personal como laboral, estableciéndose un papel de cambio, de transformacion y de
innovacion que permita lograr las metas corporativas con el menor esfuerzo, ante la presente

coyuntura econdémica que se vive en Venezuela.

Ofrecer a los representantes de las empresas laboralmente competitivas del area
metropolitana de Caracas, los resultados obtenidos de la investigacion como una alternativa
analizar las estrategias de remuneracion total aplicadas durante el afio 2015 y las previstas para
su aplicacion en el afio 2016, que les permita generar estrategias gerenciales con
procedimientos que produzcan un impacto social favorable en el ambito de la administracién

empresarial.

Finalmente, desde el punto de vista de las Relaciones Industriales, promover la gestion
gerencial a través de compensacion y beneficios otorgados a los empleados para que el
desempefio se estimule con efectivo reconocimiento que permita reducir los indices de
rotacion de personal dentro de estas empresas laboralmente competitivas; de esta manera

consolidar la administracion del talento humano con base en un balance vida/trabajo.
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CA B Universidad Catdlica
U ANDRES BELLO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES

ESPECIALIDAD: RELACIONES INDUSTRIALES
MENCION: COMPENSACION Y BENEFICIOS

Respetado Gerente, Administrador o Representante de la Empresa:

El presente instrumento tiene el propésito de obtener informacion que permita
determinar las estrategias de remuneracién total implementadas durante el afio 2015 y las
previstas para su aplicacion en el afio 2016 en las empresas venezolanas laboralmente
competitivas del area Metropolitana de Caracas, ante la presente coyuntura economica; ello
con la finalidad de desarrollar mi Trabajo de Grado para optar al Titulo de Licenciada en
Relaciones Industriales Mencion: Compensacion y Beneficios que otorga la Universidad
Catolica Andrés Bello (UCAB).

A tal efecto, la informacion aportada por usted sera de gran utilidad, asi mismo sera
manejada confidencialmente, por lo que se agradece seguir las instrucciones que se dan a

continuacion:

1. Lea cuidadosamente cada item del cuestionario.
2. Marque con una (X) la respuesta seleccionada.
3. Elija Solo una de las dos siguientes opciones:

Si = De Acuerdo No = En Desacuerdo
4. En caso de duda consulte con la investigadora.

Recuerde: “La informacion suministrada por Usted, es muy importante para la
consecucion del estudio. Esta serd estrictamente confidencial”

Por su colaboracion jGracias!

La investigadora
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Enunciado: entre las estrategias de remuneracion total, implementadas por

Alternativas

No | SUempresa, ante la presente coyuntura economica, ha tomado en cuenta: Respdueestas
Si No
1 La retribucion fija obligatoria que establecié con sus empleados durante el afio 2015
estuvo pactada en un contrato colectivo que determinaba las categorias: profesional,
antigiiedad, complementos del puesto, ente otras.
5 Durante el afio 2015 establecié retribucion fija obligatoria con sus empleados ligada a los

niveles de rendimiento en tiempo, esfuerzo, habilidad, ente otras.

Esta retribucion fija obligatoria esta prevista para su aplicacion en el afio 2016

3

Durante el afio 2015 la retribucién variable que establecié con sus empleados se asoci6 a
los objetivos alcanzados a corto plazo; es decir, inferior a un afio.

4

Durante el afio 2015 establecié con sus empleados retribucidn asociada a los objetivos
alcanzados a largo plazo; es decir, mas de un afio.

Esta retribucion variable estd prevista para su aplicacion en el afio 2016

Los pagos de incentivo a corto plazo que percibieron sus empleados durante el afio 2015

S se basaron en comisiones por ventas conseguidas.
6 Los pagos de incentivo a corto plazo que percibieron sus empleados durante el afio 2015
estuvieron ligados a los niveles de rendimiento.
Estos incentivos a corto plazo estan previstos para su aplicacién en el afio 2016
7 Los pagos de incentivo a largo plazo que percibieron sus empleados durante el afio 2015
se basaron en la concesidn de acciones al personal.
8 Los pagos de incentivo a largo plazo que percibieron sus empleados durante el afio 2015
fueron una barrera para que el personal clave no se retirara de la organizacion.
Estos incentivos a largo plazo estan previstos para su aplicacion en el afio 2016
En razon de los beneficios otorgados a sus empleados durante el afio 2015, se garantizo
9 | proteccion de ingresos como seguridad personal.
En razon de los beneficios otorgados a sus empleados durante el afio 2015, se garantizo
10 | proteccidn de sus familias.
Estos beneficios otorgados estan previstos para su aplicacion en el afio 2016
Durante el afio 2015 para la empresa resulté6 fundamental que el empleado dispusiera de
11 | su tiempo libre remunerado para compartir con su familia.
Durante el afio 2015 las faltas no planificadas del empleado fueron consideradas por la
12 | empresa como tiempo libre no remunerado, sin ser causal de despido.
Estos beneficios otorgados estdn previstos para su aplicacion en el afio 2016
Durante el afio 2015 la empresa tomd en cuenta las responsabilidades familiares del
13 | empleado para lograr el éxito en el trabajo y el hogar.
Durante el afio 2015 la empresa proveo algin seguro médico gratuito o no, como medida
14 | preventiva de salud y bienestar laboral a sus empleados.
Para lograr la eficacia del balance vida/trabajo al empleado, durante el afio 2015 se ofrecio
15 | algln soporte financiero a través de préstamos personales.

Este balance vida/trabajo esta previstos para su aplicacion en el afio 2016

Durante el afio 2015 la empresa tomo en cuenta el desempefio de sus empleados para

16 | beneficiarles con bonos o primas que garantizaron éxito tanto personal como laboral.
La empresa durante el afio 2015, hizo reconocimiento de habilidades y competencias de
17 | los empleados para ofrecerles oportunidades como un tipo de compensacion que les

beneficié personal y laboralmente.

Este desempefio y reconocimiento estq previstos para su aplicacion en el afio 2016
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Licenciado(a).

Presente.-

Por su excelentes credenciales profesionales en el campo de las Ciencias Econdmicas y
Sociales o Metodologia de la Investigacion ha sido seleccionado(a) para validar a traves de la
técnica de “Juicio de Expertos” el instrumento elaborado para ser aplicado en las empresas
venezolanas laboralmente competitivas del &rea Metropolitana de Caracas; con la finalidad de
recabar informacion con el fin de determinar las Estrategias de Remuneracion total
implementadas durante el afio 2015 y las previstas para su aplicacién en el afio 2016, ante la
presente coyuntura econémica.

En tal sentido le agradezco altamente las observaciones en los siguientes aspectos:

Presentacion:

Redaccién y Ortografia:

Claridad:

Correspondencia entre la variable, dimensiones e indicadores:

Recomendaciones

Datos del Validador(a)

Apellidos y Nombres:

C.l: Profesion:

Postgrado:

Experiencia en &rea:

Firma del Validador: Fecha:
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Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Determinar las estrategias de remuneracién total, implementadas por las empresas
venezolanas laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas durante el afio 2015

y las previstas para su aplicacion en el afio 2016, ante la presente coyuntura econémica.

Obijetivos Especificos

1. Identificar las estrategias de remuneracion total aplicadas por las empresas

laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas durante el afio 2015.

2. Caracterizar las estrategias de remuneracion total previstas para su aplicacién en el afio

2016 por las empresas laboralmente competitivas del area metropolitana de Caracas.

3. Comparar las estrategias de remuneracion total aplicadas durante el afio 2015 y las
previstas para su aplicacion en el afio 2016 por las empresas laboralmente competitivas del

area metropolitana de Caracas.



Operacionalizacién de las Variables

80

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Itemes
Conceptual Operacional
Estrategias Aspectos tales Determinar las Compensacion - Retribucion fija
de como estrategias de obligatoria 1-2
remuneracion comp_er_15acié_n, remuneracién total -Retribucic}n vari_able 3-4
total beneficios, vida  aplicadas durante el -Pagos de incentivo a
. — trabajo dentro afio 2015y las corto plazo 5-6
aplicadas de la caja de previstas para su -Pagos de incentivo a
por las herramientas aplicacion en el afio largo plazo 7-8
empresas disponibles para 2016 por las
laboralmente el empleador empresas Beneficios Programa de
competitivas que hagan laboralmente proteccion de 9-10
ante una coincidir la competitivas del area ingresos
propuesta de metropolitana de
coyuntura .
o valor de la Caracas ante la Programa de tiempo  11-12
economica.  empresaconla  presente coyuntura libre pagado
propuesta de economica;
valor del utilizando como Balance Précticas, Politicas y 13-14
empleado para  técnica laencuestaa  Vida/Trabajo  Programas 15
atraer, motivar y través de un
retenerlos ante instrumento tipo
una coyuntura cuestionario en Desarrolloy ~ Desempefio y 16
econémica. formato dicotébmico  Oportunidades  Reconocimiento 17

de itemes cerrados.

Fuente: Elaboracién propia de la Investigadora. Tajha A (2016)
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Cuestionario de Recoleccion de Informacion en Formato para Validacion
|

|
CA B Universidad Catdlica
U ANDRES BELLO
| |
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
ESCUELA DE CIENCIAS SOCIALES

ESPECIALIDAD: RELACIONES INDUSTRIALES
MENCION: COMPENSACION Y BENEFICIOS

Respetado Gerente, Administrador o Representante de la Empresa:

El presente instrumento tiene el proposito de obtener informacion que permita determinar
las estrategias de Remuneracion total implementadas durante el afio 2015 y las previstas para
su aplicacion en el afio 2016 en las empresas venezolanas laboralmente competitivas del area
Metropolitana de Caracas, ante la presente coyuntura econdmica; ello con la finalidad de
desarrollar mi Trabajo de Grado para optar al Titulo de Licenciada en Relaciones Industriales
Mencion: Compensacion y Beneficios que otorga la Universidad Catdlica Andrés Bello
(UCAB).

A tal efecto, la informacion aportada por usted sera de gran utilidad, asi mismo sera
manejada confidencialmente, por lo que se agradece seguir las instrucciones que se dan a

continuacion:

1. Lea cuidadosamente cada item del cuestionario.
2. Marque con una (X) la respuesta seleccionada.
3. Elija Solo una de las dos siguientes opciones:

Si = De Acuerdo No = En Desacuerdo
4. En caso de duda consulte con la investigadora.

Recuerde: “La informacion suministrada por Usted, es muy importante para la consecucion

del estudio. Esta sera estrictamente confidencial”
Por su colaboracion jGracias!

La investigadora



82

ESTRATEGIAS DE REMUNERACION TOTAL APLICADAS POR LAS EMPRESAS LABORALMENTE COMPETITIVAS

ANTE UNA COYUNTURA ECONOMICA

Este desempefio y reconocimiento estq previstos para su aplicacion en el afio 2016

Alternativas
de
Respuestas
N° Enunciado: entre las estrategias de remuneracion total, implementadas por su SiTN
empresa, ante la presente coyuntura econdmica, ha tomado en cuenta: | 0
o La retribucidn fija obligatoria que establecié con sus empleados durante el afio 2015
pagi: 1 estuvo pactada en un contrato colectivo que determinaba las categorias: profesional,
=X antigiiedad, complementos del puesto, ente otras.
32 9 Durante el afio 2015 estableci6 retribucion fija obligatoria con sus empleados ligada a
=38 los niveles de rendimiento en tiempo, esfuerzo, habilidad, ente otras.
(]
14 Esta retribucion fija obligatoria estd prevista para su aplicacion en el afio 2016
Durante el afio 2015 la retribucion variable que establecié con sus empleados se
5 3
32 asocio a los objetivos alcanzados a corto plazo; es decir, inferior a un afio.
S 2.3 Durante el afio 2015 estableci6 con sus empleados retribucion asociada a los
b T 5 4 L ;
= =3 objetivos alcanzados a largo plazo; es decir, mas de un afio.
IS o >
g @ Esta retribucion variable estd prevista para su aplicacion en el afio 2016
g s o5 Los pagos de incentivo_a. corto plazo que percibie_ron sus empleados durante el afio
Q 2o X 2015 se basaron en comisiones por ventas conseguidas.
O >
gg = 6 Los pagos de incentivo a corto plazo que percibieron sus empleados durante el afio
8¢ 2015 estuvieron ligados a los niveles de rendimiento.
= 9 Estos incentivos a corto plazo estan previstos para su aplicacion en el afio 2016
Los pagos de incentivo a largo plazo que percibieron sus empleados durante el afio
c Q 7
3e o | 2015 se basaron en la concesion de acciones al personal.
é'g = 8 Los pagos de incentivo a largo plazo que percibieron sus empleados durante el afio
g § E 2015 fueron una barrera para que el personal clave no se retirara de la organizacion.
~— —| Estos incentivos a largo plazo estan previstos para su aplicacion en el afio 2016
® En razon de los beneficios otorgados a sus empleados durante el afio 2015, se
g 2 4 9 | garantizé proteccion de ingresos como seguridad personal.
Ne) 7 .- ~
gg 3 En razon de los beneficios otorgados a sus empleados durante el afio 2015, se
" © & 2 10 | garantiz6 proteccion de sus familias.
=] = — - - — ~
'S © | Estos beneficios otorgados estdn previstos para su aplicacion en el afio 2016
[V
% © ® g Durante el afio 2015 para la empresa resultd fundamental que el empleado
b= - - - - - g
s] © &9 11 | dispusiera de su tiempo libre remunerado para compartir con su familia.
(3} |
- ~ v "
£ E Durante el afio 2015 las faltas no planificadas del empleado fueron consideradas
:-; E‘ g 12 | por la empresa como tiempo libre no remunerado, sin ser causal de despido.
o @
& F 5 Estos beneficios otorgados estdn previstos para su aplicacion en el afio 2016
> Durante el afio 2015 la empresa tomo en cuenta las responsabilidades familiares del
2, 8, |13 empleado para lograr el éxito en el trabajo y el hogar.
2 % £ Durante el afio 2015 la empresa proveo algun seguro médico gratuito o no, como
S . - .
~ o © | 14 | medida preventiva de salud y bienestar laboral a sus empleados.
| n D n - < < ~
© S 2 Para lograr la eficacia del balance vida/trabajo al empleado, durante el afio 2015 se
] S0
S 5 15 | ofrecid algln soporte financiero a través de préstamos personales.
a Este balance vida/trabajo esta previstos para su aplicacion en el afio 2016
Durante el afio 2015 la empresa tomd en cuenta el desempefio de sus empleados
>§ >£ | 16 | para beneficiarles con bonos o primas que garantizaron éxito tanto personal como
o8| 22 laboral
SZ| GE ' _ - — —
£ES| 273 La empresa durante el afio 2015, hizo reconocimiento de habilidades y
g £| 25 | 17 | competencias de los empleados para ofrecerles oportunidades como un tipo de
(5] -z . .y
0§l o é compensacion que les beneficié personal y laboralmente.




Nombre y Apellido

C. L

TABLA DE VALIDACION

Profesion

Fecha de Validacion

itemes
NO

Pertinencia

Coherencia

Claridad

Recomendacion

Si No

Si No

Si No

Aceptar

Modificar

Eliminar

01

02

03

04

05

06

07

08

09

10

11

12

13

14

15

16

17

Observaciones:

Firma




