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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion esta orientado al estudio de dos variables, la
politica salarial y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima — Peru 2017. El
principal objetivo que guia la presente investigacion es determinar la influencia que
tiene la variable independiente (politica salarial) sobre la variable dependiente
(desempefio laboral). Para este fin, se incluyé dentro del marco teorico, para la
variable independiente “politica salarial”, la definicion de la variable y de sus
dimensiones, teorias, componentes, criterios, su importancia y los tipos como
temas fundamentales que daran una amplia y mejor explicacién a lo que se desea
describir y por otra parte, como variable dependiente tenemos al “desempefo
laboral” con temas fundamentales como definicion de la variable y de sus
dimensiones, teorias, factores, importancia, objetivos, etapas y tipos de evaluacion
gue van a explicar esta variable. Todos estos temas estan determinados desde un
enfoque de tipo aplicado — explicativo, disefio no experimental — Transversal y de

método cuantitativo.

Para el trabajo de campo, se constituyé una poblacion de 35 trabajadores entre
funcionarios y servidores de bienes y servicios de areas administrativas de ambos
sexos y de distintas edades. La muestra es censal, por lo tanto se trabajé con toda
la poblacion que unicamente es valido para aquellos que participaron en esta
investigacién. La técnica e instrumento que se utiliz6 fue la encuesta y el
cuestionario, siendo de mi propia elaboracion y validado por dos expertos
metoddlogos para su respectivo procesamiento y tabulacion de datos.

A partir de los resultados obtenidos, segun la contrastacién de hipotesis se usé la
prueba de rango de Wilcoxon, que es una comparacién de medianas, ya que se
trata de variables ordinales y en este tipo de variables se tiene que usar la
estadistica no paramétrica, con la cual se contrastd la hipotesis general y se
determind la influencia que existe entre las variables “politica salarial” vy

“‘desempefio laboral”.

Palabras claves: Dinero, desempefio laboral, motivacion, politica salarial,

prestaciones y servicios, remuneracion, salario e incentivos.
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ABSTRACT

The present research work is oriented to the study of two variables, the salary policy
and its influence in the labor performance of the administrative workers of the Banco
de la Nacion Agency 28 de Julio Lima - Perd 2017. The main objective that guides
the present investigation is to determine the influence of the independent variable
(wage policy) on the dependent variable (job performance). For this purpose, the
definition of the variable and its dimensions, theories, components, criteria, its
importance and types as fundamental issues that will give a broad and better
definition were included within the theoretical framework for the independent
variable "salary policy". explanation to what we want to describe and on the other
hand, as a dependent variable we have to "work performance” with fundamental
iIssues such as definition of the variable and its dimensions, theories, factors,
importance, objectives, stages and types of evaluation that go to explain this
variable. All these topics are determined from an applied type approach -

explanatory, non-experimental design - Transversal and quantitative method.

For the fieldwork, a population of 35 workers was constituted among officials and
servants of goods and services of administrative areas of both sexes and of different
ages. The sample is census; therefore, we worked with the entire population that is
only valid for those who participated in this research. The technique and instrument
that was used was the survey and the questionnaire, being my own elaboration and
validated by two expert methodologists for their respective processing and

tabulation of data.

From the results obtained, according to the test of hypothesis, the Wilcoxon rank
test was used, which is a comparison of medians, since it is ordinal variables and in
this type of variables one has to use nonparametric statistics, with which the general
hypothesis was contrasted and the influence that exists between the variables

"salary policy" and "job performance" was determined.

Keywords: Money, job performance, motivation, salary policy, benefits and services,

remuneration, salary and incentives.
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INTRODUCCION

Para que toda empresa mejore su productividad y pueda cubrir las necesidades de
su entorno, se debe disefiar un sistema de politica salarial adecuado que les
permita ser competitivas y lograr la satisfaccion en los trabajadores por la

compensacion obtenida.

La implementacion de un sistema de politica salarial es de vital importancia,
ya que se cree que éste solo esta relacionado con el sueldo que percibe el
trabajador y no toman en cuenta otros componentes como son los beneficios e
incentivos que la empresa les pueda otorgar con la finalidad de retribuir su labor

adecuadamente.

En todo los ambitos de la vida humana intervienen las politicas
remunerativas y los incentivos laborales, en funcion a la calidad del servicio que
prestan y son formas de motivar a las personas a lograr determinadas metas y
objetivos propuestos, actuando de esta forma los incentivos como la fuerza
impulsadora en cualquier actividad humana. La politica salarial y los incentivos
laborales en la administracion publica son de suma importancia ya que son
considerados uno de los factores mas significativos de los cuales deben de gozar
todos los trabajadores de la empresa.

Por su parte los incentivos laborales son utilizados para mantener la
motivacion en el trabajo con la finalidad de aumentar y mejorar el desempefio o
rendimiento de los trabajadores en las funciones asignadas del servicio que presta,
ya que proporcionan satisfaccion en los trabajadores a la hora de ejecutar sus
actividades, proporcionandole a la empresa un gran nivel de productividad por el
alto desemperfio de sus trabajadores.

La presente investigacion efectuada como un requisito del ejercicio
administrativo para optar el Titulo Profesional en Administraciéon de Negocios, se
enfocé en la incidencia que tiene la politica salarial en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima -
Peru, tomando en cuenta los aspectos que estimulan a los trabajadores a tener una
actitud proactiva en su area de trabajo. El contenido del presente trabajo de

investigacion esta dividido en siete capitulos:
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El capitulo | corresponde al “Problema de Investigacion” que comprende el
planteamiento del problema, formulacion del problema, justificacion del estudio y

los objetivos de la investigacion.

El capitulo Il “Marco Tedrico” que comprende los antecedentes nacionales e
internacionales de la investigacion, las bases teodricas de las variables,
independiente “Politica Salarial’ y dependiente “Desempefo Laboral” y la definicion

de términos basicos.

El capitulo Il “Métodos y Materiales” que comprende la hipétesis de la
investigacion, definicion de las variables, tipo y nivel de la investigacion, disefio de
la investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de

datos, método de andlisis de datos y aspectos éticos.

El capitulo IV “Resultados”, se precisa la existencia de una relacion positiva
entre la Politica Salarial y el Desempefio Laboral.

El capitulo V “Discusion”, se muestra que las investigaciones desarrolladas
por las tesistas: Carnaqué Alvarez Pilar (2014), Florencia Karla y Ortiz Sanchez
Karolina (2016) guardan similitud en sus conclusiones y se identifican con la

presente investigacion realizada.

El capitulo VI “Conclusiones”, se detallan las conclusiones donde se muestra
gue existe una gran influencia entre la Politica Salarial y el Desempefio Laboral de

los trabajadores administrativos.

El capitulo VII “Recomendaciones”, se describen las recomendaciones de
cdmo mejorar segun los resultados obtenidos de esta investigacion, finalizando con

los “Anexos”.

El procesamiento estadistico de los resultados que se ha obtenido, se
desarroll6 mediante técnicas estadisticas utilizando el paquete estadistico SPSS,
con cuyos resultados se llegaron a la conclusiébn de que efectivamente existe
influencia directa entre la variable independiente “Politica Salarial” frente a la
dependiente “Desempefo Laboral” de los trabajadores administrativos del Banco

de la Nacién Agencia 28 de Julio Lima - Peru 2017.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

La politica salarial en diferentes sistemas administrativos implementados en
diferentes sectores de orden publico a nivel internacional, han sido objeto de
diversas politicas y programas. Organismos como la UNESCO (Organizacion de la
Naciones Unidas para la Educacion, la Ciencia y la Cultura), OCDE (Organizacién
para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico), Banco Mundial y otros han
abordado e invertido una gran cantidad de recursos econdmicos en temas
importantes para visualizar la eficiencia administrativa como tema global con

tendencias explicitas hacia la calidad de servicio.

El Congreso internacional sobre “planeamiento y gestiéon administrativa de
desarrollo de la educacidon” realizada en México en 1990, organizada por la
UNESCO en colaboracion con los Estados Unidos Mexicanos, tratd
fundamentalmente sobre planificacion y la administracion en el sector publico,

centrandose en los siguientes puntos:

El papel de la planificacion y la administracion en diferentes sectores de caracter
publico, desde el punto de vista de la renovacion y la generalizacion del servicio

educativo y la superacion de toda las formas de administracion empirica.
La planificacién en la administracion de los recursos humanos.

La modernizacion y el desarrollo de los sistemas de administracion y gestion de los
diferentes sectores.

Dentro del informe mencionado se destac6 el papel de la planificacion y la
administracion del sector publico, donde el objetivo fundamental fue garantizar la
evaluacion de la calidad del servicio en entidades publicas para asignar planes de

incentivo laboral.

La Organizacion Internacional de Normalizacion (ISO) especificamente la
ISO 9001 esta orientada a los sistemas de gestion de calidad tanto en el campo de
la industria como en el de los servicios, entre los que esta la administracion publica,
las mismas que se aplican en los paises desarrollados y algunos paises

latinoamericanos.
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Sin embargo se constata la ausencia de decisiones encaminadas a resolver
problemas de la gestibn administrativa, sobre todo porque la eficiencia
administrativa como parte importante en la prestacion de servicios administrativos
de la calidad, no son oportunos y menos diversificados por la falta de recursos
econdmicos conducentes a la formacion de calidad del personal responsable de
diferentes areas, puesto que todo ello influye en el mejoramiento de la calidad del
servicio, que no solo es un problema técnico, sino ante todo, un problema humano,
gue compromete conocimientos, destrezas, capacidades y actitudes, por lo que se
considera que es necesario determinar que los procesos administrativos por si
solos no pueden realizarse, sino que requieren de un sistema administrativo
eficiente y la implementacion correcta de un sistema de politica salarial, lo cual nos

permite llegar a identificar el problema de la presente investigacion.

En la actualidad, la gestion administrativa en las diversas instituciones
publicas del Perq, responden todavia a criterios bastante intuitivos, empiricos y con
alta carga de subjetividad por no haberse desarrollado un sistema documentado y
aplicado metodol6gicamente procesos y técnicas que garanticen el éxito de la
gestion administrativa con un criterio de racionalidad y objetividad.

La politica salarial (pagos, salarios, prestaciones y otros beneficios), es el
conjunto de gratificaciones e incentivos que los trabajadores reciben a cambio de
su labor. La administracion del area de recursos humanos garantiza la satisfaccion
y desempefio de los trabajadores, o que a su vez ayuda a la organizacion a

obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva.

Los trabajadores administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio
Lima - Perq, de acuerdo a las percepciones que se tiene de exigencia laboral
asumidas y efectuadas no vienen siendo compensadas o no son acreedores de un
sistema de politica salarial justa y equitativa que se fomenta hoy en dia en
diferentes organismos del sector publico, cuando el servidor o funcionario
administrativo no es acreedor de ese tipo de beneficios, se ve desmotivado e
inhibido de la eficiencia administrativa que podria efectuar, lo cual impide el logro

de los objetivos institucionales descritos en la mision y vision del banco.
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La calidad en la prestacion de servicios que efectian los trabajadores
administrativos en la actualidad, cuando no son beneficiados de incentivos
laborales y compensaciones son afectados por la desmotivacion por parte de los
trabajadores y se ha visto reflejado en la generacion de un clima laboral negativo,
una baja produccion de la fuerza de labor administrativo y una disminucién en la
rentabilidad y el crecimiento sostenido que se pretende efectuar a nivel de la gestion
administrativa, por ello se pretendiéo demostrar tedricamente mediante un estudio,
la relacion y repercusion que guarda la politica salarial con el desempefio laboral
del trabajador administrativo, pensando que estos resultados sirvan de eje de
accion a la actual administracién para adoptar medidas correctivas de considerarlo

pertinente.

Para entender mejor el entorno en el que se presenta la problematica se

realizé un analisis FODA del Banco de la Nacion.
Fortalezas.

El Banco de la Nacién es una institucion consolidada en el mercado bancario
peruano, con una experiencia de mas de 51 afos, garantizando la seguridad y la

buena imagen ante sus clientes e usuarios.

Cuenta con agentes tipo 3 en las capitales de los distritos, estando ubicados en

zonas donde la banca convencional no llega, siendo Unica oferta bancaria.

Administra las cuentas corrientes de las entidades publicas, Gobierno central, local

y proveedores estatales.

Realiza la funcion de pagaduria de sueldos de trabajadores estatales comprendidos

en los Ministerios y Gobierno Central.

El Banco de la Nacion cuenta con productos y servicios atractivos al publico por el

bajo costo, asi como la disponibilidad.
Oportunidades.

La posicion de clientes cautivos implica el gran potencial de desarrollar productos

innovadores.
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La masificacion de los servicios genera regulacién de precio en el mercado y

reconocimiento por parte de los usuarios.
Debilidades.

Es una entidad publica de administracion privada lo cual trae muchas restricciones

en cuanto a la designacion de gastos o contratacién de personal.

La centralizacion de operaciones en el cobro de tasas y servicios, la falta de
costumbre del uso de canales de atencion alternativos, como banca celular,
agentes comerciales, banca por internet, cajeros ATM, traen como consecuencia la
aglomeracion del puablico, colas, mal servicio y mala percepcion de sus clientes e

usuarios.
Riesgos.

El dinamismo de la banca privada hace que mercados potenciales sean acaparados

y fidelizados a mayor costo pero con mas fluidez.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢,Como influye la politica salarial en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima — Pert 20177
1.2.2. Problemas especificos

¢Como influye la remuneracién en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima — Pert 20177

¢Como influyen los incentivos en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Banco de la Nacién Agencia 28 de Julio Lima - Pert 20177

¢ Como influyen las prestaciones y servicios en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima —
Pert 2017?

1.3.  Justificacion del estudio
La presente investigacion es de caracter e interés nacional, regional y local, donde

se aborda la actividad de la administracion publica y la incidencia de la politica
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salarial en el desemperfio laboral de los trabajadores, para mejorar la eficacia en la
administracion publica y la prestacion de servicios del trabajador en é&reas

administrativas del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima - Peru.

Se analiz6 y diagnosticé a la organizacion y se ha investigado el desarrollo
de procesos y actividades, identificando qué actividades generan valor y qué
actividades no generan valor, se propuso y construyé mecanismos para mejorar y
generar una eficiente gestion en el proceso de la administracién publica, para
mejorar la eficiencia y la calidad de prestacion de servicios del trabajador en areas
administrativas del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima - Perq, se hizo el
analisis de la incidencia de la politica salarial en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en el Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima -

Perd.

La importancia de la investigacion también se sustenta por su dimensién

socioecondmica, la cual se describe a continuacion:
Justificacion legal

Las normas legales vigentes, acerca de la politica salarial, tiene por objeto
establecer los principios y normas generales que rigen los incentivos laborales para
el desempefio eficaz del trabajador, relacionada con la prestacion de servicio del
personal trabajador administrativo, asi como las modalidades que dentro de cada
especialidad puedan considerarse, por lo que el sistema de contratacion publica
estd integrado por estos principios, normas, érganos y procesos gue rigen y son
utilizados por los organismos publicos para adquirir bienes y servicios, contratar
servicios profesionales, obras publicas y otorgar concesiones, asi como sus

modalidades.
Justificacion social

La politica salarial y su incidencia en procesos de administracion de bienes y
servicios para mejorar la eficacia por parte de los trabajadores de areas
administrativas del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima - Peru, constituye
una interesante alternativa de generacion de calidad o eficiencia administrativa y
procesos en areas de dificil acceso y donde la entidad apremia en la parte social y

politica de cadencia burocratica de las autoridades.
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Asimismo, en los procesos de prestacion de servicios de calidad los
trabajadores administrativos generan burocracia en la calidad de atencién al cliente.
La actividad de procesos de administracion de bienes y servicios de forma
deficiente a consecuencia de una mala asignacion de un sistema de politica salarial,

constituye una degradacion de resultados para los usuarios.
Justificacion practica

Adquirir el conocimiento generado por un modelo de politica salarial y los procesos
administrativos de bienes y servicios para su mejor posicion competitiva a nivel

nacional, regional y local, asi como explicar los diferentes procesos y actividades.

La presente investigacion se justifica porque se ostenta mejorar los procesos
y las actividades administrativas a nivel del sistema financiero, se direccioné la
intencion del trabajo de investigacién a nivel de los procesos de administracion,
prestacion de servicios administrativos de calidad del trabajador en éareas
administrativas, con capacidades de impulsar estrategias de desarrollo a partir de
un analisis, identificando las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas

para posteriormente contribuir con un modelo de gestién diferenciado.

La presente investigacion también se justifica porque permitira en el proceso
de implementacion de un sistema de politica salarial en la prestacién de servicios
de calidad del personal en areas administrativas para la mejora cualitativa de los
servicios en el Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima - Per( a ser mas
eficiente y eficaces en el logro del cumplimiento de las necesidades en el sistema
financiero, como institucion u organizacion que sera modelo para las otras
entidades de nuestra region, donde se desarrolla a nivel del sistema financiero, se
implementard con calidad de servicio administrativo, con buenas préacticas de
organizacion, el liderazgo en el proceso, la mejora de procesos y actividades, con

beneficios para el usuario.

En politica salarial, es menester descifrar la reglamentacion de las normas
legales desde un punto de vista interpretativa, y que contribuira a mejorar el
desarrollo eficiente y eficaz en los procesos administrativos de bienes y servicios
que cuenta la entidad, desarrollar estrategias, innovaciones y conocimientos con

ventaja competitiva.
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La investigacion es pertinente y relevante, porque permitié realizar
propuestas para mejorar el proceso administrativo en la gestion publica en cuanto
a la incidencia de la politica salarial en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima - Perd. Ademas
se generé que el personal administrativo que labora en entidades financieras
mejore su desempefio, sea mas eficiente, esté mas motivado y satisfecho con el

servicio que brinda a los clientes e usuarios.

1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general

Determinar como influye la politica salarial en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima —
Peru 2017.

1.4.2. Objetivos especificos

Establecer cémo influye la remuneracidon en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima —
Peru 2017.

Establecer cémo influyen los incentivos en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima —
Peru 2017.

Establecer como influyen las prestaciones y servicios en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima
— Peru 2017.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes nacionales
A nivel nacional, se destacaron las siguientes investigaciones:

Alfaro R., Leyton S., Meza A. y Saenz I. (2012) “Satisfaccion laboral y su relacion
con algunas variables ocupacionales en tres Municipalidades”, Pontificia
Universidad Catolica del Perd, Lima - Peru, para optar el grado de Magister en

Administracion Estratégica de Empresas. Concluyeron en lo siguiente:

Los niveles de satisfaccion laboral medio reportados por los trabajadores de las tres
municipalidades analizadas se pueden considerar promedio, lo que indicaria que

hay posibilidades de mejoria.

No existen diferencias significativas en el reporte del nivel de satisfaccion laboral
medio de los trabajadores de cada una de las tres municipalidades analizadas. Esto
podria deberse a que, en general, ellas tienen marcos comunes como son: (a) la
municipalidad distrital tiene estructuras organizacionales bien definidas y
semejantes por ley, (b) la normativa que las rige y que impacta en las relaciones
laborales es la misma y (c) tienen una cercana ubicacién geografica y proximidad
(Lima Metropolitana y Callao).

Respecto al impacto de cada uno de los factores en la satisfaccion laboral en cada
municipalidad estudiada, los trabajadores de las tres municipalidades reportaron el
mayor porcentaje para los factores significacion de la tarea y beneficios econdmicos
(de promedio a satisfecho), lo que indicaria que los trabajadores tienen una buena

disposicion a su trabajo y estan conformes con el sueldo percibido.

Por otro lado, los trabajadores de la municipalidad A reportaron un menor
porcentaje en su satisfaccidn por el factor reconocimiento personal y/o social, y esto
podria deberse a que en esta municipalidad, los trabajadores no reciben el
reconocimiento esperado de sus comparieros o jefes. Esto estaria indicando un

area de posible mejoramiento.

En cuanto a la importancia de los factores, al comparar los resultados de las tres

municipalidades, se encontréo que el factor significacion de la tarea fue el mas
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importante; esto indicaria que los trabajadores tienen una buena disposicion hacia
el trabajo y sus retribuciones intrinsecas. Por otro lado, el factor beneficios
econdémicos (una retribucién extrinseca) fue el de menor importancia pero obtiene
uno de los mayores porcentajes del nivel de satisfaccion laboral. Esto significaria
gue se encuentran satisfechos con el nivel actual y no esperan grandes cambios al

respecto.

Se determin6 que en cada municipalidad el nivel de satisfaccion laboral variaba
segun la condicion laboral. Al comparar las tres municipalidades, se encontré que
el personal con condicién laboral empleado obtuvo la menor puntuacion, con un
nivel de satisfaccion laboral promedio y que la condicion funcionario tiene la mayor
puntuacién. Esto parece l6gico por cuanto un funcionario tiene condiciones mas

apropiadas para sentirse satisfecho en comparacion a un empleado.

En relacion a las diferencias en el nivel de satisfaccion laboral medio por condicion
laboral, al profundizar el andlisis a nivel de factores, se encontr6 que en la
municipalidad A para el factor reconocimiento personal y/o social existen
diferencias en tres de las condiciones laborales, estando los obreros insatisfechos,
lo que indicaria que no reciben un reconocimiento por su trabajo tanto de sus

compafieros como de su jefe.

En la municipalidad B, para el factor beneficios econdmicos, los funcionarios estan
muy satisfechos y tienen un nivel mayor a los demés; esto sefialaria que los
funcionarios consideran que su remuneracion cubre completamente sus
expectativas personales a diferencia de los demas, que consideran que su
remuneracion es solamente suficiente. Asimismo, el personal con la condicion
laboral empleado se muestra insatisfecho en el factor reconocimiento personal y/o
social lo que indicaria, no reciben un reconocimiento apropiado y que influye en el

menor nivel de satisfacciéon laboral alcanzado.

En la municipalidad C, para el factor beneficios econémicos, los funcionarios tienen
un mayor puntaje de satisfaccion y estan satisfechos, los demas tienen un nivel
promedio. Esto sefialaria que los funcionarios consideran que su remuneracion es
suficiente pero no cubre sus expectativas personales y los otros grupos estan

conformes y aceptan su nivel remunerativo.
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Se determiné que el nivel de satisfaccion laboral medio por género es diferente sélo
en la municipalidad C, mientras que en las municipalidades A y B no existen
diferencias; esto podria deberse a que se aplica un liderazgo enfocado a la no
discriminacion por género. Al buscar diferencias en el nivel de satisfaccion, se
encontré que en la municipalidad C, los trabajadores del género masculino tienen

un menor nivel de satisfaccion, el cual es promedio.

En relacion a las diferencias en el nivel de satisfaccion laboral medio por género, al
profundizar el analisis a nivel de factores en tres municipalidades, se observé que
para la municipalidad A existen diferencias en el factor reconocimiento personal y/o
social, siendo el género masculino el que obtuvo el menor nivel, que es promedio.
Esto podria evidenciar que el género masculino espera un mayor reconocimiento

por parte de sus compafieros o jefes.

En la municipalidad C solo hay diferencias significativas en el factor significacion de
la tarea y al observar el nivel de satisfaccion medio las diferencias son a nivel de
puntaje, donde el personal del género masculino obtuvo el menor puntaje. Esto
podria evidenciar que el género masculino considera que los valores asociados al

trabajo necesitan ser reevaluados.

Se encontré que en la municipalidad A el nivel de satisfaccion laboral en sus
factores es diferente en funcion del tiempo de servicio. Sin embargo, en la
municipalidad B no existen diferencias significativas y en la municipalidad C no se
puede asegurar que existan o no diferencias. Se encontré que los grupos cuyo
tiempo de servicio entre 15 y 30 afios tienen el menor nivel de satisfaccion laboral,
que es promedio. Esto indicaria que la mayor permanencia en la organizacion
podria deberse a un compromiso de continuidad simplemente y no a un

mejoramiento de sus condiciones laborales o la realizacion de metas profesionales.

En relacion a las diferencias en el nivel de satisfaccion laboral medio por tiempo de
servicio, al buscar las diferencias a nivel de factores se observé que en las
municipalidades Ay B, el factor reconocimiento personal y/o social presenta el nivel
insatisfecho para los grupos cuyo tiempo de servicio esta entre 15y 30 afios, y de

30 a mas afos, lo que podria deberse que estos grupos no perciben reconocimiento
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de sus comparieros o jefes en comparacién a los trabajadores que tienen entre 0 y
15 afos de servicio.

La municipalidad B presenta mejores niveles de satisfaccion laboral medio y por
factores; asimismo, con respecto a las variables ocupaciones tiene un

comportamiento mas uniforme.

En la muestra de municipalidades, el factor reconocimiento personal y/o social a
nivel general y de las variables ocupacionales, presenta el menor nivel que es
insatisfecho con mayor frecuencia que los otros factores; y por tanto, al que deberia

prestarse mayor atencion.

Alvitez F. y Ramirez M. (2013) “Relacién entre el programa de compensacion e
incentivos y la Motivacion en los empleados de la empresa del grupo Almer,
Trujillo.”, Universidad Privada Antenor Orrego, Trujillo - Perq, para optar el Titulo de

Licenciado en Administracion. En su investigacion concluyeron en lo siguiente:

Se ha determinado que existe relacién directa entre el programa de incentivos y
compensacion de la empresa con la motivacion de los empleados; mientras mayor
son los incentivos y compensaciones, el nivel de motivacion es mayor, los

trabajadores valoran mas como incentivo y compensacion la retribucién econémica.

Se describe al programa de incentivos y compensaciones empleado por la empresa
del Grupo Almer como muy basico, por no decir inexistente, utiliza Unicamente el
sueldo como motivacién, el cual al ser bajo no genera motivacion y mas adn si no
es complementado con otro tipo de incentivos o compensaciones econémicas y no

econdmicas.

Se determiné el nivel de satisfaccion de los empleados de la empresa del Grupo
Almer; 28% de los empleados se siente muy satisfecho, mientras que el 12% se
siente satisfecho, 38% no siente ni satisfaccion, ni insatisfaccién, 9% siente
insatisfaccion y 13% siente mucha insatisfaccion con la motivacion que la empresa

les genera.

Se propone para el programa de incentivos y compensaciones; primero, mejorar la
remuneracion evaluando previamente las responsabilidades del puesto; segundo,

se debe incorporar actividades de capacitacion dirigidas a los empleados y

34



relacionadas con las actividades del area donde se desempefan; por ultimo, se
propone brindar incentivos econdmicos por metas logradas a fin de estimular y
recompensar los logros; a medida estos deberan ir disminuyéndolos con
reconocimientos no pecuniarios que hagan del empleado un profesional mas

empleable sin dejar de lado el factor motivacion.

Carnaqué P. (2014) “Sistema de compensacion salarial y desemperio laboral de los
trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnolégico ABACO Chiclayo”,
Universidad Sefior de Sipan, Chiclayo - Peru, para optar el Grado Académico de
Magister en Gestion del Talento Humano. En su investigaciéon concluy6é en lo

siguiente:

Se determind que en el IESTP Abaco Chiclayo la relacion que existe entre el
sistema de compensacién salarial y el desempefio laboral es positiva alta, se obtuvo
un indice de correlacion de 0.705 lo que indica que ante una mejora en el sistema
de compensacion salarial se logrard incrementar el desempefio laboral del
trabajador. Las empresas que cuenten con personal con alta productividad capaces
de adaptarse rapido al cambio son aquellas que aseguran su permanencia en el

mercado.

Al realizar el trabajo de campo se determind que el IESTP Abaco Chiclayo no
cuenta con un sistema de compensacion salarial establecida, la remuneracion,
beneficios e incentivos que recibe el trabajador los obtiene de una negociacion
directa con gerencia quién determina cudndo y como le seran cancelados. No existe
un equipo de trabajo con conocimientos en el area de gestién del talento humano
encargado de disefarlo, debido a que se deben analizar aspectos tales como:
¢cuantos trabajadores se necesitan?, ¢donde se necesitan?, ¢cuanto se le
pagara?, ¢ qué competencias debe tener el personal?, ¢.cédmo involucrarlos en este
proceso de cambio?, etc.; ademas debe ser flexible para poder enfrentar los

cambios y no retrase el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

A la fecha en el IESTP Abaco Chiclayo no existen politicas que permitan realizar
una evaluacion del desempefio laboral de sus trabajadores. De las respuestas
obtenidas al aplicar el cuestionario se pudo apreciar que al personal poco le

interesa mejorar su desempefio, no se sienten motivados, lo que ocasiona que se
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produzca una sinergia entre ellos y una actitud negativa hacia el cumplimiento de
sus funciones y eso genera un deterioro de la calidad del servicio que brindan, lo

qgue ha ido mermando sus ingresos en estos ultimos afios.

Debido a la situacion econdémica que atraviesa el Instituto, por el momento no
cuenta con un presupuesto que le permita implementar un sistema de
compensacion salarial acorde con la estrategia del negocio que le posibilite mejorar
la situacién laboral de sus trabajadores por lo que se ha propuesto algunos
procedimientos para el control de asistencia del personal, vacaciones,
compensacion de horas extras, asignacion por estudios, que se constituiran en el

punto de partida para ir monitoreando su desempefio laboral de sus colaboradores.

Inca K. (2015) “Gestion del talento humano y su relacion con el desemperio laboral
en la Municipalidad Provincial de Andahuaylas”, Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas - Peru, para optar el Titulo Profesional de Licenciado en

Administracion de Empresas. En su investigacion concluy6 en lo siguiente:

La gestion de talento humano y el desempefio laboral en la Municipalidad Provincial
de Andahuaylas, luego de someterse al coeficiente de Spearman arrojo un valor de
0.819, lo que indica que existe una correlacion positiva alta, entre gestion de talento
humano y desempefio laboral. Demostrando asi que, si se desarrolla una buena

gestion de talento humano, se apreciara en el desempefio laboral del trabajador.

La seleccién de personal y calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de Spearman que
arrojo un valor de 0.640, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada,

entre seleccion de personal y la calidad del trabajo.

La seleccion de personal y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de Spearman que
arrojé un valor de 0.613, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada,

entre seleccion de personal y el trabajo en equipo.

La capacitacion de personal y calidad del trabajo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de Spearman que
arrojo un valor de 0.756, lo que indica que existe una correlaciéon positiva alta, entre

capacitacion de personal y la calidad del trabajo.
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La capacitacion de personal y trabajo en equipo en la Municipalidad Provincial de
Andahuaylas, nos permite demostrar a través del coeficiente de Spearman que
arrojo un valor de 0.672, lo que indica que existe una correlacion positiva moderada,

entre capacitacion del personal y el trabajo en equipo.

Rivera A. (2007) “Regulaciéon de las remuneraciones en el Régimen comun del
sector privado en la Legislacion Peruana”, Universidad Nacional Mayor de San
Marcos, Lima - Perd, para optar el Grado Académico de Magister en Derecho con
mencion en Derecho de Trabajo y de la Seguridad Social. Concluy6 en lo siguiente:

Dada la condicion del trabajador frente al empresario el principio de igualdad ante
la ley, pierde en la practica su eficacia, ya que por su situacion economica del
primero esta siempre en desventaja ante el empleador. El trabajador que tiene la
necesidad del sustento diario para si y los suyos no se ha encontrado con la debida
libertad y fuerza para exigir una remuneracion justa. De aqui que el empleador haya
impuesto las condiciones de trabajo. Es ante esta realidad que el Estado ha debido
intervenir en la regulacion del capital de trabajo impidiendo el abuso y la prepotencia
del empleador. Es por eso también que mediante el contrato de trabajo se trate de
contrarrestar las imposiciones del sector capitalista, garantizando una justa

remuneracion.

La remuneracion, es un elemento importante y/o esencial en la politica y las
relaciones entre trabajadores, empleadores y el gobierno. Todos ellos pueden estar
interesados en aumentar la cantidad total de bienes y servicios producidos, que son
fuente de salarios, beneficios e ingresos estatales, pero muchas veces surgen
conflictos sobre la distribucion del fruto de esos bienes y servicios. No obstante los
conflictos sélo podran ser evitados si las pretensiones de todos los interesados son
justas y razonables, si son habiles negociadores y si estan dispuestos a hacer

concesiones mutuamente.

El mejor procedimiento para aumentar los salarios en todo los paises, es
aumentando la productividad nacional que resultarian mas convenientes y
ventajosas que estar en conflictos permanentes entre el empleador y el trabajador.
Para lograr una tasa de aumento uniforme en la productividad es preciso que el

gobierno realice una buena planificacion econdémica, que se mejoren equipos y
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métodos de produccion y que los trabajadores adquieran una mayor formacion
profesional.

Debemos propender y éste debe ser el criterio general entre nuestros paises "darle
al trabajador un sentido con la vida". El criterio debe ser completamente opuesto al
sentido consistente en la busqueda del placer y del dinero porque en ese caso el

deber de trabajar no tendria ningun sentido moral.

Como se puede observar existen instrumentos y mecanismos desde el espacio
internacional de los derechos humanos que permiten que las ONG’s incidan en la
mejoria de estos derechos salariales en el pais y en el avance del desarrollo social.
A pesar de sus limitaciones estos recursos pueden y deben utilizarse para mejorar
los niveles de bienestar de la poblacion y para perfeccionar el derecho internacional

de los derechos humanos laborales y su eficacia real.

Es preocupacion justificada en el pais el bajo nivel de vida de su poblacion obrera,
lo que constituye un sector muy numeroso, pues comprende cerca de una tercera
parte de la poblacion activa como consecuencia se producen frecuentes reclamos
de los propios obreros y/o trabajadores para elevar el nivel de remuneraciones y
adicionar a estas determinados beneficios.

La causa fundamental del bajo nivel de ingresos de los obreros y de la poblacion
del pais es general, esta constituida por la escasez de recursos naturales
aprovechables, principalmente de tierras no cultivables, como también se da la

escasez de capital y equipo todo lo que se traduce en baja productividad.

Contribuye también a compensar la situacion el hecho de que la distribucion de la
renta nacional se caracteriza por su gran desigualdad, habiendo un sector muy
numeroso que recibe ingresos muy bajos y otro sector muy reducido que adquiere
ingresos muy elevados. Este es un hecho comun en casi todos los paises sub
desarrollado. Sin embargo hay que tener presente que el problema fundamental
esta constituido por la pobreza o el escaso desarrollo del pais, sélo aumentando la
produccion se podra elevar un mejoramiento apreciable y continuo de la situacion

de la poblacion trabajadora.

Es ya un axioma que la economia debe estar al servicio del hombre, para asegurar

el bienestar general y no el hombre al servicio de la economia, la dignidad del
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trabajador es tan importante como la subsistencia de la empresa, la cual se justifica
por su eficacia para promover mejores niveles de vida. Es por eso que es

considerado como un derecho y un deber inherente a la condicion libre del hombre.

El uso de procedimientos adecuados por parte de la empresa, teniendo presente
un plan como punto fundamental para el bienestar social, el trabajador se sentira
un colaborador y no una pieza mas de la maquina. En una palabra la valorizacion
del trabajo personal traerd consigo actitudes favorables a la empresa, la que
manifestara un mayor rendimiento por parte de los trabajadores.

De otro lado la empresa al proporcionar esta armonia contribuye a mejorar el nivel
de vida de sus trabajadores, pues es evidente que no basta un jornal o salario a
cambio del servicio que presta, sino que hay que comprender que hoy dia el "factor

humano", lo constituye el obrero y su familia.

El interés del obrero y del empresario en el salario podemos comprobar una fuerza
diversa de intereses por parte del empresario, los salarios no son en modo alguno
sus unicos costos, por consiguiente el obrero apenas si puede compensar un
aumento de los costos debido al aumento del salario. Ademas el empresario puede
variar sus ingresos en dos sentidos precisamente por tratarse de empresas que
constituyen un resto, con otras palabras puede tratar de reservarse de un aumento

de los salarios subiendo los precios de los productos.

La legislacion social vigente revela una clara conciencia de solidaridad nacional a
favor de la clase trabajadora, siendo finalidad de toda medida de politica social,
mejorar y asegurar la situacion econémica. Lo primero que debe procurar es la
remuneracion directa, es decir, que el salario sea suficiente para que el trabajador
y su familia puedan llevar una vida satisfactoria, atendiendo debidamente sus

necesidades de alimentacion, vivienda y vestido.

Es evidente que esta finalidad tiene precedencia sobre las cosas pero deben ser
completadas por medidas destinadas a procurar al trabajador el descanso
necesario para reparar el desgaste producido por el trabajo como también para
poner a €l y a su familia al cubierto de la contingencia de desocupacion, invalidez,

enfermedad que puedan o0 no presentarse, de vejez y de muerte que son
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inevitables. Para ello la legislacion social peruana tiene vigentes un conjunto de

medidas cuya finalidad es asegurar la situacion econdmica de los trabajadores.

El sindicato, sin abandonar su actitud de lucha, en las oportunidades que ella sea
necesaria, debe dedicarse mas tiempo a una mayor y mas completa ilustracion de
sus afiliados, tanto en cuestiones de cultura general como en las de estricto caracter
juridico laboral, asi como en las labores de mayor capacidad técnica de sus
afiliados que los expediten para participar en forma directa en la cogestion de la
empresa. Debe igualmente, liberarse en lo posible de las influencias politico

partidarias.

Estas transformaciones en el mercado de trabajo han ocasionado cambios en la
distribucion de las remuneraciones de los trabajadores. En el caso de Lima
Metropolitana, la ciudad mas inequitativa del pais, estos cambios acentuaron el
nivel de inequidad en el mercado de trabajo. En el resto de las ciudades el
panorama es diverso. Asi en las ciudades de lquitos, Piura, Trujillo, Puerto
Maldonado, Ica, Huanuco y Abancay se aprecia una ligera mejora en el nivel de
equidad, mientras en las ciudades de Ayacucho, Cajamarca y Cerro de Pasco
muestran una ligera tendencia hacia una distribucion mas inequitativa de las

remuneraciones entre los trabajadores en empresas de 10 a mas trabajadores.

De otro lado, el grupo de trabajadores jovenes (menores de 25 afios) en empresas
de 10 a mas trabajadores, quienes han experimentado un crecimiento en sus
salarios, principalmente debido a un mayor retorno a la educacién post secundaria
y a una mayor demanda de aquellos trabajadores jovenes con escasa calificacion
técnica. De igual forma, los trabajadores con mayor antigiiedad en la empresa y por
lo tanto mayor experiencia y productividad, han experimentado un mayor
crecimiento en sus remuneraciones, seguido por el grupo de menor experiencia
(menos de 1 afio de antigiiedad), lo cual muestra una politica de incentivos poco

clara en lo que respecta a la experiencia del trabajador.

Crear a la empresa como comunidad de trabajo, donde los trabajadores y
capitalistas estén convertidos en “societarios”, serian colaboradores de la direccion
de la empresa, participando todos proporcionalmente en los beneficios de la

empresa.
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Rivera R. (2014) “Uso de las teorias motivacionales de Herzberg y McClelland para
la mejora del desempefio laboral de los trabajadores de la empresa J.E.
Construcciones Generales S.A.”, Universidad Nacional Tecnolégica de Lima sur,
Lima - Perq, para optar el Titulo de Licenciado en Administracion de Empresas. En

su investigacion concluyé lo siguiente:

La motivacion como fuerza impulsora es un elemento de importancia en cualquier
ambito de la actividad humana, pero es en el trabajo donde logra su mayor
preponderancia, la cual ocupa la mayor parte de la vida humana y permite vivir los
dias con mas armonia, ayuda a experimentar de alguna manera un mayor bienestar

en la vida de cada individuo.

Motivar a otras personas es una de las tareas mas importantes y mas complejas
dentro del area administrativa. Motivar implica la habilidad para comunicar, desafiar,
delegar, fomentar, involucrarse, desarrollar y entrenar asi como informar, ofrecer a
los empleados una recompensa justa, que no siempre tiene que ver con incentivos

econdmicos como se pudo comprobar en el presente estudio.

Existen tantos motivadores como tantos individuos. Esto hace que para estimular
adecuadamente a cada trabajador, se requiera un conocimiento profundo de la

caracterizacion o patron general de su conducta.

Al tiempo de integrar los resultados obtenidos, resalta la importancia que le dan los
empleados como factor motivante al reconocimiento que los jefes o coordinadores
les otorgan por su desempefio laboral, incluso sobresale mas este factor que el

mismo salario por sencilla y econémica que parezca esta practica.

Se concluye entonces, en este caso especifico que la teoria bifactorial de Herzberg
es aplicable para la empresa en estudio, puesto que sobresalen factores higiénicos
que ya se contemplaron en el modelo, pero que por si solos no producen motivacion
y por lo tanto es necesario agregar factores motivacionales, particularmente

reconocimiento y respeto.

En cuanto a la teoria de McClelland, sobresale del estudio la necesidad de logro, lo
que representa que los trabajadores buscan alcanzar las metas propuestas y

obtener la oportunidad de crecimiento.
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El modelo de motivacion que se planted en la presente investigacion, tiene como
objetivo cubrir aspectos tangibles e intangibles, de tal manera que la tarea de dar
motivacion a los empleados para mejorar el desempefio sea un proceso logico,
natural y continto, dentro de los motivadores tangibles se pueden destacar aquellos
que tiene que ver con incentivos econdmicos y reconocimientos. Al hablar de
intangibles se hace hincapié de los que tienen que ver con la superacion y
desarrollo personal, el cual representa incremento potencial e intelectual de la

persona y por lo tanto de la organizacion.

En cuanto al primer objetivo especifico, se buscé evaluar la influencia de los
factores motivacionales o intrinsecos en el desempefio laboral de los trabajadores
de la empresa J.E. Construcciones Generales S.A., dentro de los cuales,

destacaron el reconocimiento y la necesidad de logro.

En cuanto al segundo objetivo especifico, se pretendia analizar los factores
insaciables o extrinsecos y su relacién con el desempefio laboral, cuyos resultados
demostraron que los factores mas predominantes fueron: el nivel de sueldos, las
condiciones de trabajo, las relaciones laborales con su jefe inmediato y el respeto
gue existe en el ambiente de trabajo, cuya ausencia o incidencia negativa repercute

de manera significativa en su nivel de motivacion y desemperio laboral.

Con respecto a la pregunta de investigacion planteada al inicio del estudio, se
puede concluir que los factores intrinsecos o motivacionales y los factores
insaciables o extrinsecos que motivan a los trabajadores a un mejor desempefo
son: Condiciones de trabajo, reconocimiento, logro, respeto, relacion con el Jefe y

sueldos.

El modelo propuesto pretende conseguir un efecto proactivo, entre la organizacion
y el colaborador, demandando un esfuerzo para conseguirlo asi como un beneficio

para ambos.
2.1.2. Antecedentes internacionales
A nivel internacional, se destacaron las siguientes investigaciones:

Aguila k. y Ortiz k. (2016) “Analisis de incentivos laborales y su influencia en el

desemperfio de los empleados de la empresa de electrodomésticos MARCIMEX
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S.A. de la Ciudad de Milagro”, Universidad Estatal de Milagro, Milagro - Ecuador,
para optar el Titulo de Ingenieras Comerciales. En su investigacion concluyeron en

lo siguiente:

La relacion laboral debe tener una base de sinceridad y confianza mutua, los
incentivos salariales es un valor agregado que puede en algunos casos aumentar
el performance del trabajador pero no constituye la solucion definitiva a problemas
relacionados con la productividad. Ya que hay otros factores que interviene como
el marketing, la calidad de los productos ofertados y la competitividad entre

empresas del mismo tipo.

El incentivo no salarial es un reforzador externo de la conducta del trabajador y su
éxito depende de las actividades motivacionales que sean agregadas a las politicas

empresariales.

La capacitacion por cuenta de la empresa es un factor determinante para que el
otorgamiento de incentivos se dé de manera fluida y masiva, caso contrario los
incentivos no podran ser entregados ya que la respuesta laboral es insuficiente y

los trabajadores podran sentirse engafiados.

Los incentivos deben ser tomados de aquellos que han dado resultado en las
grandes empresas internacionales que se preocupan por sus trabajadores pero
deben ser ajustados a la realidad y necesidades de los vendedores Milagrefios y

Sus expectativas.

Caldera de Fex E. y Giraldo L. (2013) “Propuesta de un sistema de compensacion
gue impacte directamente la satisfaccién laboral de la empresa de servicios
temporales S&A Servicios y Asesorias S.A.”, Universidad de Medellin, Medellin -
Colombia, para optar el Titulo de Especialista en Gestion del Talento Humano y la

Productividad. En su tema de estudio concluyeron en lo siguiente:

Se encontro que la empresa S&A Servicios y Asesoria S.A., posee en su mayoria
un personal que lleva en la empresa menos de 7 afilos aproximadamente y con un

porcentaje alto de empleados que labora para la compafia hace menos de un afio.

Ante la deficiencia manifestada en la parte tangible y econdémica de la

remuneracion, se genera una desmotivacion e insatisfaccion que afecta la totalidad
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de la percepcion de la empresa, puesto que no se cumple el principio de equidad
interna y externa minimos para la retencién y motivacion laboral; con lo que se
confirma la hipotesis que la remuneracion salarial afecta la satisfaccion laboral de

los trabajadores internos.

La impuntualidad para hacer los pagos a sus colaboradores y el reconocimiento
real sobre el desempefio de los trabajadores, son dos evidencias fundamentales
que perciben negativamente los empleados de la organizacion y que afectan muy
fuertemente sobre su motivacién personal y laboral, la satisfaccién laboral de los

trabajadores se afecta con los planes y politicas de reconocimiento de la empresa.

Se confirma que las oportunidades de desarrollo, los beneficios sociales e
incentivos de la empresa influyen en la satisfaccion laboral de los empleados,
debido a que los estimulos para la formacién y bienestar del colaborador estan

direccionados y no llegan a todos los niveles de la organizacion.

Se encontré que la flexibilidad en el horario de trabajo en S&A Servicios y Asesoria

S.A afecta positivamente la satisfaccion laboral de los trabajadores.

Se manifestd un alto porcentaje de insatisfaccion respecto a las comisiones,
felicitaciones, reconocimientos y tiempo libre ofrecido por la empresa para sus
trabajadores, lo que se traduce en un bajo nivel de satisfaccion laboral que podria
explicar a la desercion laboral, el ausentismo y los resultados de inestabilidad

encontrados.

Se detect6 desmotivacion de los empleados en cuanto a la estabilidad y seguridad
que sienten en el empleo que desempefien en la organizacion, por la falta de
unanimidad que manifestaron los resultados de la encuesta; muy posiblemente ante

los débiles programas implementados para retener personal por parte de la entidad.

En cuanto a la infraestructura e instalaciones se encontrd que el factor mas critico
gue afecta las condiciones laborales es la ventilacion, no obstante estos factores

representaron mayores perspectivas de satisfaccion por parte de los encuestados.

Uno de los principales motivadores del personal, fuera de la remuneracion tangible
o el dinero, corresponde al reconocimiento personal y profesional de los empleados,

este reconocimiento esta determinado en gran medida por la relacion con el jefe
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inmediato que influye directamente en la satisfaccion laboral de los empleados, este

factor presenta un principio de revision y mejora para la organizacion.

La satisfaccién laboral es un constructo importante y vital para la supervivencia de
una organizacion, asi como para su permanencia y crecimiento, al igual que contar
con personas alineadas y motivadas en sus puestos de trabajo. Cada persona tiene
necesidades y motivaciones diferentes para trabajar y la Unica forma de poder
satisfacerlas es que la empresa se interese por el bienestar de sus colaboradores

y de esta manera saber cuales son sus aspiraciones y motivaciones.

Un colaborador insatisfecho no solo le cuesta a la empresa en rendimiento y
calidad, sino que todo esto se traduce en factores econémicos, ya que existe mayor
posibilidad de que cometan errores, se accidente o se ausente de su puesto de
trabajo, siendo la empresa quien debera pagar el costo de la insatisfaccion. De igual
forma un empleado que no se encuentre satisfecho con su trabajo es mas

susceptible de abandonarlo, lo cual genera reproceso para la organizacion.

Es primordial mantener a los colaboradores motivados y satisfechos. Si bien
durante mucho tiempo se pensé que la satisfaccién era un producto directo del
sueldo que devengaba (entre mas dinero mas satisfaccién), existen evidencias de
gue esta relacion no siempre se da. Claramente hay personas que trabajan mas si
ello conlleva un mayor salario, pero no siempre es mejor, es por eso la importancia
del salario emocional donde la empresa logre brindar a los trabajadores beneficios
no monetarios que les hagan sentirse comodos y creen un valor adicional, es decir
no solo satisfacer sus necesidades econdmicas sino también las necesidades

emocionales y personales.

El esquema organizacional deja ver nuevas tendencias de compensacion que
obedecen a la necesidad de los colaboradores de buscar su bienestar general y a
las nuevas estrategias de competitividad, que estan asociadas a la busqueda,
captacion y retencion del mejor recurso humano y la firme conviccién de que los

empleados motivados incrementan la productividad y la rentabilidad del negocio.

Dominguez T. (2013) “Incentivos no monetarios y su influencia en la motivacion
para el desempefio laboral en Restaurantes Casa Museo de la Zona 3 de

Quetzaltenango”, Universidad Rafael Landivar, Quetzaltenango - Guatemala, para
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optar el Titulo de Licenciado en Psicologia Industrial/Organizacional. Segun la
investigacion de estudio de la presente tesis se concluy6 en lo siguiente:

Se comprueba que los incentivos no monetarios no influyen de manera directa en
la motivacion para el desempefio laboral en los restaurantes casa museo de la zona
3 de Quetzaltenango, ya que la motivacion esta determinada por factores integrales
del ser humano, y no solamente por un refuerzo positivo programado por la

organizacion.

Se determind que en los restaurantes casa museo de la zona 3 de Quetzaltenango,
no cuentan con un programa de incentivos no monetarios para el personal en todas

las lineas jerarquicas.

Se establecié que los colaboradores se sienten motivados para realizar su trabajo
y que a pesar de que las necesidades econdémicas basicas no son cubiertas
completamente, si lo son al nivel social, profesional y de auto desarrollo. Aunque el
reconocimiento por parte de jefes es débil. A pesar de que no existe un programa
de incentivos no monetarios, los colaboradores del restaurante museo se sienten
motivados por causas ya mencionadas, que no son necesariamente promovidas de

manera institucional por la organizacion sino que es el resultado intrinseco de estos.

Los factores psicosociales de los trabajadores de la organizacion son motivadores
integrales, que incluyen relaciones interpersonales, autoestima, autodesarrollo,
familia y ruta profesional. Que unidos estos confirman la teoria de la piramide de

Maslow y la teoria de E-R-G de Alderfer.

Por lo tanto al no existir de manera sistematica un refuerzo positivo para motivar de
manera extrinseca al colaborador, se determina que los incentivos no monetarios
no influyen de manera directa en la motivacion y la ausencia de esta no afecta la

motivacion del colaborador pero si la percepcién de este hacia la organizacion.

Los incentivos no monetarios pueden mejorar la motivacion existente de los
colaboradores y la percepcion de estos hacia la organizacion en relacién a

refuerzos positivos.

Se constaté que el desempefio de los colaboradores es bueno, a pesar de las

exigencias que supone la dindmica laboral y que a pesar de que los incentivos no
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monetarios no inciden directamente en el desempefio, si puede ser un medio para

conservar o mantener la motivacién intrinseca.

Guatarasma F. y Marcano F. (2013) “Propuesta de un plan de incentivos laborales
para el personal Docente de la Unidad Educativa Integral Nuevos Horizontes”,
Universidad de Oriente Nucleo de Monagas, Maturin Monagas - Venezuela, para
optar al Titulo de Licenciado de Gerencia de Recursos Humanos. En su tema de

estudio concluyeron en lo siguiente:

El talento humano dentro de toda organizacion, empresa o institucion juega un
papel importante a la hora de la consecucion de los objetivos planteados por lo que
es importante mantener motivado al personal no solo con incentivos econémicos
que puedan satisfacer necesidades personales y profesionales para asi lograr que
el compromiso sea mayor a la hora de realizar sus actividades y contribuir de

manera eficaz y eficiente con el logro de los objetivos organizacionales.

Cabe sefialar que todas las personas ademas de tener necesidades personales y
profesionales, poseen expectativas que cubrir, por diversas razones de indole
emocional, lo que permite que el esfuerzo de cada individuo sea diferente, es por
ello que las organizaciones deben asumir nuevos métodos para mantener
satisfechos a su personal, ganando ambos; la empresa porque los empleados se
sentiran comprometidos a realizar de mejor manera sus labores, y a los empleados
porque esto actuara como estimulo que le generara cubrir toda sus expectativas en

todos los ambitos de su vida.

La institucion carece de estrategias que permita mantener a los docentes con su
puesto de trabajo y no se aplican buenas formas de motivacion a los mismos ya

que estos expresaron en su mayoria no sentir una alta satisfaccion en el trabajo.

La forma de pago se realiza por horas, estableciendo asi una forma rigida del
mismo, obedeciendo a los pardmetros de igual salario por horas trabajadas. No se
aplica ningun tipo de bono que permita mejorar el rendimiento, solo se realiza el

pago de bono de alimentacion establecido por horas también.

La Unidad Educativa Integral “Nuevos Horizontes” no posee una politica de
incentivos bien definidos, esta no ofrece informacién adecuada sobre las mismas,

por esto los docentes se encuentran un poco desorientados sobre el tema.
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El Unico incentivo financiero que ofrece la institucién es el bono de alimentacion y
el mismo no cubre las necesidades del personal docente, cabe sefalar que esto

afecta los niveles de motivacion y satisfaccion en el trabajo.

Los incentivos no financieros, no se encuentran bien definidos por parte de la
institucion, debido a lo cual se puede decir que la institucién no ofrece de manera

estable los mismos.

Olvera Y. (2013) “Estudio de la motivacion y su influencia en el desempefio laboral
de los empleados administrativos del area comercial de la Constructora Furoiani
Obras y Proyectos”, Universidad de Guayaquil, Guayaquil - Ecuador, para optar el

Titulo de Psicologa Industrial. En su investigacion concluy6 en lo siguiente:

Los principales factores que influyen en el desempefio son aquellos que hacen
referencia al entorno laboral y estos son: Trabajo en equipo y seguridad e higiene
ambos son considerados factores operativos y que dentro de la motivacion son

parte de los extrinsecos.

Los factores motivacionales de mayor influencia en el personal son el salario que
es un factor extrinseco y el reconocimiento que es un motivador intrinseco, el medio
preferido para obtener retribucion es la expectacion, estos inciden en el desempefio
laboral del personal administrativo del area comercial de la empresa constructora

Furoiani.

Los resultados de las evaluaciones de desemperio revelan que el 50% obtuvo una
puntuacion aceptable, dentro de este grupo se encuentran 15 empleados del
proyecto Napoli y 4 de la Ciudad Santiago, mientras que el otro 50% del grupo
evaluado obtuvo una puntuacién regular, en el cual se encuentran 19 empleados

de la Ciudad Santiago.

Los empleados del area comercial reciben los mismos beneficios econémicos
(bonos, premios, % comisién, movilizacién, entre otros), pero en los no econémicos
existen algunos beneficios que los empleados del proyecto Napoli reciben y que los
de la Ciudad Santiago no, por lo que existe inconformidad. La empresa Furoiani
Obras y Proyectos llevan a cabo un sistema de reconocimiento monetario atractivo,
pero ellos no solo desean ser reconocidos de ésta forma, sino a través de un

reconocimiento no econémico que le otorgue prestigio personal y profesional.
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Haciendo un andlisis de los factores considerados de importancia por el personal
encuestado y su relacion con las calificaciones obtenidas en las evaluaciones de
desempeiio demostraron que existe una influencia negativa entre los factores

motivacionales de los empleados y su desempefio laboral.

Ademas podemos determinar que segun el tltimo informe de clima laboral realizado
en el proyecto Ciudad Santiago no se esta cumpliendo con las expectativas del

personal con respecto a los factores motivacionales.

Sum M. (2015) “Motivacion y desemperio laboral del personal administrativo de una
empresa de Alimentos de la Zona 1 de Quetzaltenango”, Universidad Rafael
Landivar, Quetzaltenango - Guatemala, para optar el Titulo de Licenciada en

Psicologia Industrial/Organizacional. En su investigacion concluyé en lo siguiente:

Segun los resultados obtenidos de la presente investigacion se determina que la
motivacion influye en el desempefio laboral del personal administrativo de la

empresa de alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango.

La prueba estandarizada escala de motivaciones psicosociales, aplicada a los
colaboradores para medir el nivel de motivacién, evalla diferentes factores, como
lo son: Aceptacion e integracion social, reconocimiento social, autoestima,
autoconcepto, autodesarrollo, poder, seguridad, obtuvieron diferentes
puntuaciones en su mayoria altas las cuales se tomaron dos aspectos a calificar y

fueron, incentivo y satisfaccion.

La motivacion produce en el personal administrativo de la empresa de alimentos de
la zona 1 de Quetzaltenango, realizar las actividades laborales en su puesto de
trabajo con un buen entusiasmo, y que ellos se sientan satisfechos al recibir algan

incentivo o recompensa por su buen desempefio laboral.

Se verifico a través de la escala de Likert, que los colaboradores reciben una
felicitacion por parte de sus superiores al realizar correctamente su trabajo, lo que
ayuda a que ellos tengan un desempefio laboral bueno para realizar sus

actividades.

El desempefio laboral de los colaboradores se logré observar a través de la escala

de Likert, que se les aplico a los colaboradores de la empresa, las notas obtenidas
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de cada item fueron la mayoria favorables para la investigacion y estadisticamente

los resultados se encuentran dentro de la significacion y su fiabilidad.

2.2.

Bases tedricas de las variables

2.2.1. Bases tedricas de la variable independiente

2.2.1.1. Definicidn de politica salarial

Arbaiza L. (2016) sefiala que la compensacion puede entenderse, desde un
punto de vista holistico, como todo un paquete de retribuciones ofrecido por
la empresa a sus empleados a cambio de su trabajo; este paquete incluye
tanto el pago en dinero como la prestacion de servicios intangibles e
incentivos 0 recompensas monetarias, no monetarias o psicoldgicas. La
compensacion es para la empresa un costo, pero también una inversién; un
costo destinado a remunerar a los empleados por las tareas que realizan en
la empresa y una inversion para atraer y retener a personas con talento que
puedan generar una ventaja competitiva, rentabilidad futura y beneficios para
los grupos de interés de la compafiia. (p. 233)

Campos S. (2008) sefiala que, el sistema de politica salarial o
compensaciones comprende un determinado método disefiado con la
finalidad de retribuir a las personas que pertenecen a una empresa por las
labores desempefiadas. Es importante sefalar que este sistema no
solamente comprende la retribucion conocida como “sueldo” o “salario”
mensual que recibe el trabajador, sino también todos aquellos conceptos a
través de los cuales la empresa retribuye la prestacion de servicios, entre los
cuales podemos incluir beneficios sociales, prestaciones de salud, bonos o

incentivos. (p. 157)

Chiavenato I. (2009) determina que, el sistema de recompensas incluye el
paguete total de prestaciones gque la organizacion ofrece a sus miembros,
asi como los mecanismos y los procedimientos que utiliza para repartir esas
prestaciones. No solo incluye los salarios, las vacaciones, los premios, las
promociones a puestos (con salarios mas altos y mas prestaciones), sino
también otras recompensas menos visibles, como la seguridad de empleo,

las transferencias laterales a puestos mas desafiantes o que lleven a un
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crecimiento, a un desarrollo adicional y a diversas formas de reconocimiento

por un excelente desempefio (...). (p. 316)

Louffat E. (2012) afirma que, la politica salarial es la herramienta técnica que
permite una clasificacién ordenada y equitativa de las remuneraciones que
se otorgan en una empresa, en sus diversos niveles jerarquicos y areas de
trabajo, desde el puesto de mayor rango jerarquico hasta el ultimo nivel
jerérquico. Estas estructuras salariales se basan en dos elementos claves:
un analisis de factores internos, constituidos por la evaluacion de puestos,
los méritos por competencia, los méritos por productividad y la aplicacion de
dispositivos legales, pero luego en el ambito externo, se debe analizar
también el mercado salarial constituido por lo que el mercado paga en un
contexto determinado, el cual servird de referencia para las remuneraciones
gue se paguen en las diversas categorias y puestos de la empresa (...).
(p. 211).

Por tanto se coincide con lo que afirma Louffat, y se puede determinar que la politica
salarial es el conjunto de orientaciones y técnicas que tiene como finalidad distribuir
equitativamente las cantidades asignadas para retribuir al personal, haciendo
hincapié en la habilidad, responsabilidad, méritos, eficacia y educacion requerida
para el desarrollo eficiente de las tareas que exige un puesto de trabajo en la
organizacién. Es decir, la estructura organizacional sera quién determine el pago y
los beneficios que recibira cada trabajador de acuerdo a la funcion que

desempefien dentro de la organizacion.

Por otra parte se demostr6 que la politica salarial, tales como pagos,
promociones y otros beneficios, son poderosos incentivos para mejorar la
satisfaccion del personal y su desempefio. Por ello, los grandes expertos en
desarrollo organizacional en la actual gestion de recursos humanos (Gestion del
Talento Humano) se preocupan cada vez mas por atender el disefio e
implementacion de dichos sistemas. Este reciente interés por la implementacion de
una politica salarial como intervencion se origina parcialmente en investigaciones
sobre calidad de vida del personal en el trabajo, por ello esta nueva perspectiva

considera las recompensas como una parte integral de las organizaciones.
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2.2.1.2. Definicién de las dimensiones de politica salarial
Remuneracion

Chiavenato 1. (2009, 286) define que, “la remuneracion es el proceso que incluye
todas las formas de pago o recompensas que se entregan a los trabajadores y que
se derivan de su empleo. Es un proceso de intercambio en el cual, por una parte,
la organizacion espera obtener trabajo y, por la otra, la persona espera recibir una

compensacion por su trabajo”.

Alles M. (2016, 230) define que, “la remuneracion es un valor compuesto por la
sumatoria del salario mensual o quincenal, segun corresponda, y otros beneficios

que recibe el trabajador como retribucién por su trabajo”.

En vista del significado anteriormente dado por Chiavenato y Alles, se puede
deducir que la remuneracion es el conjunto de salarios o sueldos que el trabajador
recibe en un tiempo determinado por la organizacion, por su trabajo, esfuerzo y
servicio realizado. Por tanto la remuneracion es vista como una contraprestacion
en el &mbito laboral, ya que el trabajador realiza tareas o labores con el propésito
de aumentar el capital y prestigio de la organizacion, mientras que el empleador

paga por sus labores realizadas en la organizacion.
Incentivos

Werther W. y Davis K. (2008, 368) lo definen como: “Los objetos, sucesos o
condiciones que incitan a la accién. Constituyen una serie de estimulos, no
necesariamente financieros en todos los casos enfocados al logro de determinadas

metas”.

Ynfante R. (2008, 1) lo define como: “Aquello que se propone a estimular o inducir
a los trabajadores a una conducta determinada que, generalmente va encaminada
directa o indirectamente a conseguir los objetivos de mas calidad, mas cantidad,
menos costos y mayor satisfaccion, de este modo se pueden ofrecer incentivos al
incremento de la produccion siempre que no descienda la calidad, la asiduidad y

puntualidad (...)".

Con lo antes planteado por Werther e Ynfante, se puede indicar que los incentivos

son diferentes estimulos que la organizacion puede ofrecer al trabajador (talento
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humano) con el fin de compensarle su contribucion de manera que se encuentren
encaminados a realizar sus funciones eficaz y eficientemente con el fin de alcanzar
sus objetivos personales y las metas organizacionales plateadas a corto, mediano

y largo plazo.

Por otra parte los incentivos consisten en determinar un plan de beneficios a
favor del trabajador (talento humano) por parte del area de Recursos Humanos de
la organizacion, que implica asignar incentivos tales como: salarios, premios,
beneficios sociales, oportunidades de progreso, recompensas o estimulos para su
mejor desempefio en la organizacion para el cual trabaja. Un incentivo es un
estimulo que tiene como objetivo motivar a los trabajadores, incrementar la

produccién y mejorar el rendimiento.
Prestaciones y Servicios

Chiavenato I. (2009, 344) afirma que, “las prestaciones y servicios son pagos
econdémicos indirectos que se ofrecen a los trabajadores e incluyen la salud y la
seguridad, las vacaciones, las prestaciones, las becas para educacion, los

descuentos en productos de la compaiiia, etc.”.

Chiavenato 1. (2009) sefiala que, las prestaciones y servicios son ciertas
gratificaciones y beneficios que las organizaciones otorgan, a todos o a una
parte de sus trabajadores, en forma de pago adicional de sus salarios. Por
lo general, constituyen un paquete de prestaciones y servicios que forman
parte integral de la remuneracion del personal. Las prestaciones y los
servicios sociales incluyen toda una variedad de facilidades y beneficios que
ofrece la organizacion, como: asistencia médica y hospitalaria, seguro de
vida, alimentacion subsidiada, transporte, pago por antigiedad en la
compaiiia, planes de pensioén o jubilacion, etc. En el caso del personal de
nivel mas elevado, estas llegan a incluir la provision de automovil (desde un
vehiculo rentado hasta el pago de todos los gastos, inclusive el conductor),
casa, escuela para los hijos, club para toda la familia, pasajes y alojamiento
en vacaciones, tarjetas de crédito y planes especiales de seguro de vida y

gastos médicos. (p. 345).

53



Se concuerda con lo que afirma Chiavenato, ya que los servicios se definen como
las actividades pagadas por la organizacion para brindar un apoyo de indole
material o social a los trabajadores; en cambio, las prestaciones constituyen
aportaciones financieras aportadas por la organizacion con la finalidad de
incrementar indirectamente el monto total del salario percibido por el trabajador. En
otras palabras, las prestaciones son factores que se adjuntan al salario nominal que

recibe el trabajador en dinero o en especie y que significan un ingreso adicional.
2.2.1.3. Teorias sobre politica salarial

Con el avanzar del tiempo han surgido diferentes teorias sobre politica salarial,
donde todas ellas han resultado imperfectas e insuficientes para resolver problemas
sobre salarios en diferentes tipos de empresas privadas y publicas. A continuacién

se mencionan dichas teorias.
Teoria de los ingresos

La plante6 Adam Smith en su obra la riqueza de las naciones en 1776, en ella
considera los salarios dependientes de la riqueza. Considera que la demanda de
mano de obra, esto es, la mayor ocupacion de trabajadores, aumenta en la medida
en gue los empleadores obtienen aumentos en sus ingresos. Para Smith sin
embargo, el factor mas importante de la elevacion de los salarios no lo constituye

la cuantia de la riqueza nacional, sino el continuo aumento de esa riqueza.
Teoria de la subsistencia

Conocida también como del salario natural, fue expuesta por David Ricardo en sus
principios de Economia Politica y Tributaria en 1817. En relacién con la mano de
obra, dice que su precio natural es el que permite a los trabajadores “subsistir y
perpetuar su raza”, sin incrementos ni disminuciones. A su vez, el precio de
mercado de la mano de obra es igual al precio que resulta del juego natural de las

riquezas de la oferta y la demanda.
Teoria del fondo de salarios

Jhon Stuart Mill, en su obra Principios de Economia Politica en 1848, sostuvo que
los salarios dependian fundamentalmente de la oferta y demanda de trabajo. Para

él, el trabajo era una mercancia como cualquier otra, sujeta a la ley de la ofertay la
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demanda, que se ofrecia y se adquiria en el mercado, en el cual la oferta hacia el
namero de obreros en condiciones de trabajar, en tanto que la demanda la

formulaban los duefios del capital.
Teoria de Marx

En relacion con los salarios, Marx encontrd cosas interesantes, que plasmo en el
capital; por ejemplo, lo que el patrono o empleador le paga al obrero por su actividad

0 servicio, no es realmente el valor del trabajo, sino el valor de su fuerza de trabajo.

Ademas hallé que la jornada laboral se divide en dos partes; la primera la
llamo tiempo necesario de trabajo, donde Unicamente se cubren los costos de
produccion y el obrero obtiene apenas los bienes y servicios necesarios para
subsistir. A la segunda la llamé valor adicional, en ésta el capitalista hace sus
utilidades, porque esta parte del trabajo no le es retribuida al obrero. El valor de ese
trabajo no remunerado es lo que constituye la plusvalia (aumento de valor de un

objeto o cosa).
Teoria de la productividad marginal

La tesis de Jhon Bates Clark, pretende establecer la relacion existente entre los
salarios y la productividad del trabajo. Esta relacion se encuentra regida por la ley
de los rendimientos decrecientes, que dice que, si uno o varios de los factores de
la producciéon (tierra, capital, trabajo) se incrementan, mientras los otros
permanecen constantes, la productividad unitaria de los factores variables tiende a

incrementarse hasta cierto punto, a partir del cual comienza a decrecer.
Teoria de la oferta y la demanda

Los principales teoristas de la ley de la oferta y la demanda, sostienen que el nivel
de los salarios depende fundamentalmente de la oferta y la demanda de la mano
de obra, los salarios seran relativamente bajos, en tanto que si escasea, los salarios

serian relativamente mas altos.
Teoria de los salarios altos

Expuesta por Henry Ford en 1915, su filosofia radica en la creencia de que los

salarios altos inducen a un mayor consumo, esto es, generan una mayor capacidad
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de compra por parte de los asalariados y de la poblacién en general. Evidentemente

es una tesis inflacionaria.
2.2.1.4. Componentes de politica salarial

Segun Chiavenato I. (2009) en la mayoria de las organizaciones ya sean privadas
0 publicas, los principales componentes de politica salarial son: La remuneracion

bésica, los incentivos salariales y las prestaciones y servicios.
a. Laremuneracion basica

Chiavenato I. (2009) sefala que, es la paga fija que el trabajador recibe de
manera regular en forma de sueldo mensual o de salario por hora. En la jerga
econOmica el salario es el pago monetario que el trabajador recibe por
vender su fuerza de trabajo. La suma del salario directo y del indirecto
constituye la remuneracién, por ende la remuneracion abarca todos los
rubros del salario directo y todas las derivaciones del salario indirecto. En
otros términos, la remuneracion constituye todo lo que el empleado recibe

como consecuencia del trabajo que realiza en una organizacion. (p. 284)

Por tanto se puede afirmar con lo que indica Chiavenato, que la remuneracion
bésica es la sumatoria del salario directo y del salario indirecto que el trabajador
recibe en forma de sueldo mensual o por hora del trabajo o servicio que realiz6 en

una organizacion.
Salario nominal y salario real

Chiavenato I. (2009) sefiala que, en realidad, el salario representa la principal
forma de recompensa organizacional. Existe un salario nominal y un salario
real. El nominal representa el monto de dinero que establece el contrato
individual para el puesto ocupado. En una economia inflacionaria, si el
salario nominal no se actualiza con periodicidad se erosiona y sufre la
consecuente pérdida de poder adquisitivo. El salario real representa la
cantidad de bienes que el empleado puede adquirir con el monto de dinero
que recibe mensual, quincenal o semanalmente y equivale al poder
adquisitivo, el cual se entiende como la cantidad de mercancias que se

puede adquirir con el salario. (p. 286)
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También est4 el salario minimo, la remuneracion mas baja que permite la ley
para los trabajadores de un pais o de un ramo de actividad econ6mica. Su
determinacion representa una intervencion del Estado en el mercado de trabajo o,
como ocurre en muchos paises, es el resultado de negociaciones colectivas entre

empleados y empleadores.

Chiavenato I. (2009, 286) afirma que, “el salario constituye el ndcleo de las
relaciones de intercambio entre las personas y las organizaciones. Todas las
personas dedican su tiempo y esfuerzo a las organizaciones y en consecuencia,
reciben dinero, el cual representa un intercambio de derechos y responsabilidades

reciprocos entre el empleado y el empleador”.
Tipos de salarios

Segun Chiavenato (2009, 286) existen tres tipos de salarios: el salario por unidad
de tiempo, el salario por resultados y el salario por la tarea.

El salario por unidad de tiempo. Se refiere al pago con base en la cantidad de
tiempo que la persona esta a disposicion de la empresa. La unidad de tiempo puede

tener la dimension de una hora, semana, quincena o0 mes.

El salario por resultados. Se refiere a la cantidad o el nimero de piezas o de obras
que produce la persona. Abarca los sistemas de incentivos (comisiones o
porcentajes) y los premios por produccion (gratificaciones por la productividad

alcanzada o los negocios realizados).

El salario por la tarea. Es una fusion de los dos tipos mencionados anteriormente,
es decir, la persona o trabajador estd sujeta a una jornada de trabajo, al mismo
tiempo que su salario se determina por la cantidad de piezas que produce dentro

de la organizacion.
Formas de remunerar a los trabajadores

Segun Campos S. (2008,158) no existe ninguna obligacion legal que establezca
cudl es la modalidad a través de la cual el empleador debe retribuir el desempefio
de los trabajadores; no obstante, la legislacion laboral vigente contempla que la

remuneracion puede otorgarse bajo los siguientes conceptos:
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Dinero. Retribucion en efectivo que actualmente es la manera predominante de

pago en el mercado.

Especie. Compuesta por bienes o servicios que el empleador otorga al trabajador,
los cuales se valorizan de comun acuerdo o, a falta de este, predominara el valor
del mercado. El valor que se le asigne a estos conceptos debera corresponder con

el monto que el trabajador percibe como remuneracion.

Mixta. Retribucion que se paga parte en efectivo y otra parte en especies, siempre
y cuando la suma de ambos conceptos equivalga a lo que el trabajador debe

percibir como remuneracion.
Composicion de los salarios

Segun Chiavenato I. (2009, 287) los salarios dependen de varios factores internos
(organizacionales) y externos (ambientales) que los condiciona. La definicion de los
salarios es compleja e implica multiples decisiones, porque los factores internos y
externos se interrelacionan y tienen diferentes efectos en los salarios, estos
factores actian de forma independiente o armoénica, de modo que los elevan o los
bajan. Por lo general, al tomar las decisiones relativas a los salarios se considera
el conjunto de factores internos y externos que constituyen el compuesto salarial,

como muestra la figura 1

e  Tecnologia en los puestos de la

organizacion
Factores e  Politica de recursos humanos de la

1 internos organizacion

(organizaciones) e  Politica salarial de la organizacion

e Desempefio y capacidad financiera de la
Composicion organizacién o
de los e  Competitividad de la organizacion
salarios |

. Situacion del mercado de trabajo
Coyuntura econémica (inflacién, recesion,
Factores costo de la vida, etc.)
externos Sindicatos y negociaciones colectivas
(ambientales) Legislacion laboral
Situacion del mercado de clientes
Componentes en el mercado

Figura 1. La composicion del salario

Fuente: Chiavenato (2009, 288)
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Administraciéon de salarios

Segun Chiavenato I. (2009, 292) “se entiende como el conjunto de normas y
procedimientos que se utilizan para establecer y mantener estructuras de salarios

justas y equitativas en la organizacion”.

Dado que esta es un conjunto integral de puestos de diferentes niveles jerarquicos
y en diferentes sectores de actividad, la administracion de salarios es un asunto
que involucra a la organizacién como un todo y que repercute en todos sus niveles
salariales y sectores. Una estructura salarial es un conjunto de niveles salariales
referidos a los distintos puestos que contiene una organizacion. Para establecer y
mantener estructuras salariales equitativas y justas es necesario establecer dos

formas de equilibrio:

Equilibrio interno. Es la consistencia interna entre los salarios en relacion con los
puestos de la propia organizacion. El equilibrio interno exige una estructura salarial
justa y bien dosificada. El equilibrio interno se alcanza con informacion obtenida de
la evaluacion y la clasificacién de los puestos, las cuales se suelen basar en un

programa previo de la descripcion y el analisis de los puestos.

Equilibrio externo. Es la consistencia externa de los salarios en relacién con los
MismMos puestos en organizaciones que actian en el mismo mercado de trabajo. El
equilibrio externo exige una compatibilidad con el mercado. El equilibrio externo se

alcanza con informacién externa obtenida de investigaciones de los salarios.

Con esta informacion interna y externa, la organizacion puede trazar su politica

salarial.
Objetivos de la administracién de salarios

Segun Chiavenato I. (2009, 292) el sistema de remuneracién se debe disefiar de

modo que cumpla con varios objetivos:
Atraer talentos a la organizacién y retenerlos.
Motivar y conseguir la participacion y el compromiso del personal.

Aumentar la productividad y la calidad del trabajo.
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Controlar los costos laborales.

Brindar un trato justo y equitativo a las personas.

Cumplir con las leyes laborales.

Ayudar a la consecucion de los objetivos organizacionales.
Brindar un ambiente amigable que impulse el trabajo.
Remuneracion con base a competencias

Segun Chiavenato I. (2009, 307) la remuneracion con base en competencias utiliza
la misma tecnologia que la administracion tradicional de salarios, pero sustituye los

factores de la evaluacion por las competencias individuales.

El primer paso es hacer un mapa de las competencias para alinear las
competencias individuales con las funcionales y las organizacionales. El segundo
paso consiste en definir una jerarquia de competencias. El tercer paso trata de las
competencias administrativas necesarias para que los gerentes, como
administradores de personas, practiquen la administracion de recursos humanos.
En cuarto lugar, se ponderan las competencias individuales de la misma manera

gue hicimos con los factores para la evaluacion de los puestos.
b. Los incentivos

Hoy en dia, la mayor parte de las organizaciones exitosas migran hacia programas
de remuneracion flexible y variable, capaces de motivar, incentivar y mezclarse con

el caracter y energia de las personas. Los programas de incentivos estan al alza.

Chiavenato I. (2009, 316) dice que “son estimulos que la organizacién asigna a los
trabajadores para que hagan el mejor esfuerzo posible, superen su desempefio
actual y alcancen las metas y los resultados desafiantes que se han formulado para

el futuro”.

En vista de lo que afirma Chiavenato, se puede determinar que los incentivos son
estimulos que les son asignados a los trabajadores por la organizacién, cuya
finalidad es motivar y resaltar las contribuciones que los trabajadores han realizado

para lograr el éxito de la organizacion.
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Recompensas y sanciones

Segun Chiavenato I. (2009, 316) las organizaciones, para funcionar dentro de
ciertos parametros, cuentan con un sistema de recompensas (incentivos y
alicientes para estimular ciertos tipos de comportamiento deseados por la
organizacién) y de sanciones (castigos y penalizaciones, reales o potenciales, para
inhibir ciertos tipos de comportamiento indeseables) con el propésito de reforzar la

conducta de las personas que participan en ellas.

El sistema de recompensas incluye el paquete total de prestaciones que la
organizacion ofrece a sus miembros, asi como los mecanismos Yy los
procedimientos que utiliza para repartir esas prestaciones. No sélo incluye los
salarios, las vacaciones, los premios, las promociones a puestos (con salarios mas
altos y mas prestaciones), sino también otras recompensas menos visibles, como
la seguridad de empleo, las transferencias laterales a puestos mas desafiantes o
que lleven a un crecimiento, a un desarrollo adicional y a diversas formas de

reconocimiento por un excelente desempefio.

Por otra parte, el sistema de sanciones incluye una serie de medidas
disciplinarias que pretenden orientar el comportamiento de las personas, impedir
gue se desvien de las normas esperadas, evitar (mediante advertencias verbales o
escritas) que se repitan y, en casos extremos, hasta castigar su reincidencia (con
la suspension del trabajo) o incluso separar al autor de la sancion de la convivencia

con los demés (separandole de la organizacion).
El enfoque de los incentivos

Segun Chiavenato I. (2009, 319) afirma que el enfoque puede estar en el
desempefio del puesto o en la oferta de competencias individuales. La figura 2

muestra las opciones.
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Remuneracion
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Figura 2. Los incentivos sustentados en el puesto frente a los incentivos

sustentados en competencias
Fuente: Chiavenato (2009, 319)
c. Prestaciones y servicios

Chiavenato 1. (2009, 344) define que, “las prestaciones y servicios representan la
compensacion econdémica indirecta, pagada por medio de recompensas y servicios
que proporciona la organizacién, ademas de los salarios, como los pagos de la ley
para la prevision social, los seguros, los planes de jubilacién, los pagos por
antigiiedad en la compafiia, los bonos por desempefio y una parte de los costos de

servicios relacionados con la alimentacion, el transporte, etc.”.

Por tanto se coincide con lo que interpreta Chiavenato que, las prestaciones y los
servicios son formas indirectas de la remuneracion total que les son asignadas a
los trabajadores. Donde el salario que se paga por el puesto ocupado representa
solo una fraccion del paguete de recompensas que las organizaciones ofrecen a
sus trabajadores y una parte considerable de la remuneracion adopta la forma de

las prestaciones y los servicios sociales. Ademas, las prestaciones y los servicios
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gue la organizacion brinda a sus trabajadores influyen enormemente en la calidad

de vida en la organizacion.
Tipos de prestaciones sociales

Segun Chiavenato I. (2009, 346) en términos generales las prestaciones sociales

se clasifican en tres tipos.

En razén de su obligacion legal. Los planes de presentaciones se clasifican como

legales o0 espontaneos en razon de su obligatoriedad legal.

Las prestaciones de ley son las que exige la legislacion laboral, sus previsiones o
incluso los contratos colectivos de los sindicatos. Las principales prestaciones de
ley son: Vacaciones, aguinaldo, jubilacion, seguro de accidentes de trabajo, ayuda
por enfermedad, dia de descanso laborado, prima vacacional, prima dominical,

prima de antigiiedad, permiso pagado por maternidad, etc.

Las prestaciones espontaneas o adicionales a la ley se otorgan por generosidad de
las empresas, porque no son exigidas por ley ni por negociacién colectiva. Se
conocen también como prestaciones marginales o prestaciones voluntarias. Tales
como: Gratificaciones, comidas subsidiadas, transporte subsidiado, vales de
despensa, becas educativas, seguro de vida de grupo, préstamos a los
trabajadores, membresia para clubes deportivos, ayuda para gastos funerarios,
asistencia médica y hospitalaria, complemento de jubilacion o planes de seguridad

social, etc.

En razon de su naturaleza. Los planes de prestaciones se clasifican en monetarios

0 extra monetarios segun su naturaleza.

Las prestaciones monetarias se pagan en dinero, por lo general con base en la
noémina, y generan los beneficios sociales que se derivan de ellas. Vacaciones,
aguinaldo, gratificaciones, complemento de salario en ausencias prolongadas

debido a enfermedad, etc.

Las prestaciones extra monetarias se ofrecen en forma de servicios, beneficios o
facilidades para los usuarios, como: Atencion médica y hospitalaria, comedor,
atencion odontologica, seguridad social y asesoria, club o agrupacion gremial,

transporte de ida y vuelta al trabajo, horario laboral flexible, etc.
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En razon de sus objetivos. Los planes de prestaciones se clasifican como

asistenciales y complementarios segun sus objetivos.

Las prestaciones asistenciales buscan proporcionar al trabajador y a su familia
ciertas condiciones de seguridad y prevision para casos imprevistos o urgencias,
muchas veces fuera de su control 0 ajenos a su voluntad incluyen: Atencion médica
y hospitalaria, atencién odontoldgica, ayuda econémica por medio de préstamos,
seguridad social, complemento de jubilacibn o planes de prevencion social,
complemento de salario en separacién prolongada por enfermedad, seguro de
gastos médicos mayores, seguro de vida de grupo o accidentes personales,

guarderia para hijos de los trabajadores, etc.

Las prestaciones recreativas son los servicios y los beneficios que buscan
proporcionar al trabajador las condiciones fisicas y psicolégicas para su reposo,
diversion, recreacion, salud mental y uso de tiempo libre. En algunos casos también
se extiende a la familia del trabajador e incluyen: Club o agrupacién gremial, areas
de esparcimiento para descanso en el trabajo, musica ambiental, actividades

deportivas y comunitarias, excursiones y paseos programados, etc.
Objetivos de los planes de prestaciones

Segun Chiavenato I. (2009, 348) afirma que cada organizacion define su plan de
prestaciones a efecto de satisfacer las necesidades de sus trabajadores. Por lo
general, el plan de prestaciones es un paquete de prestaciones adecuado para el
perfil de los trabajadores y de sus actividades. Las prestaciones y los servicios que
se ofrecen a los empleados pretenden satisfacer diversos objetivos individuales,

econdémicos y sociales.

Objetivos individuales. Las prestaciones buscan atender las necesidades
individuales de las personas para proporcionarles una vida personal, familiar y
laboral més tranquila y productiva. Pretenden proveer condiciones para que cada
persona se pueda desligar de las preocupaciones cotidianas y se concentren en las

actividades laborales para satisfacer necesidades mas elevadas.

Objetivos economicos. Las prestaciones deben funcionar como un elemento que

permite atraer y retener al personal. Por tanto, las prestaciones pretenden:
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Reducir la fatiga fisica y psicoldgica de las personas.

Apoyar el reclutamiento de personal y atraer a candidatos.

Reducir la rotacion de personal y conservar a las personas de la empresa.
Reducir el ausentismo.

Mejorar la calidad de vida de los trabajadores.

Minimizar el costo de las horas trabajadas.

Objetivos sociales. Las prestaciones procuran mitigar las deficiencias, lagunas o
carencias de la prevision social, del sistema educativo y de los demés servicios que

brinda el Gobierno o la comunidad, como transporte, seguridad, etc.

Para atender uno o mas de esos objetivos, cada organizacion elabora su plan
especifico de prestaciones. En términos generales, los planes de prestaciones
sociales se disefian con el propdsito de ayudar a los trabajadores en los siguientes

aspectos:
En el puesto, incluyen gratificaciones, premios de produccion, seguro de vida, etc.

Fuera del puesto, pero dentro de la organizacion, incluyen comedor, cafeteria, ocio,

transporte, etc.

Fuera de la organizacion, en la comunidad, incluye recreacion, actividades

deportivas y comunitarias, etc.

Asi como el salario se relaciona con el puesto, las prestaciones lo estan con el

hecho de que la persona sea un trabajador de la organizacion.
Disefio del plan de prestaciones

Segun Chiavenato I. (2009, 350) afirma que, cada organizacion ofrece un plan de
prestaciones que disefia con base a criterios propios y especificos. En la mayoria
de las organizaciones la definicion de la politica de prestaciones es unilateral, dado
que las demandas y exigencias de los trabajadores casi siempre se ubican en el
terreno de los salarios. La tendencia apunta hacia una evolucién en direccion a la
satisfaccion de las necesidades sociales, de autoestima y autorrealizacién. Por

tanto, las organizaciones se deben preparar para atender esa futura demanda.
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Aspectos relevantes para el disefio del plan de prestaciones

Chiavenato 1. (2009, 351) afirma que, la toma de decisiones sobre las prestaciones

y los servicios sociales debe tomar en cuenta los aspectos siguientes:

Los programas de las prestaciones de ley se deben relacionar con las aportaciones

para las previsiones.

Existe poca evidencia de que las prestaciones y los servicios motiven realmente un

mejor desemperio.

Las prestaciones no necesariamente aumentan la motivacion de las personas,

porque funcionan como factores higiénicos.
Muchos trabajadores visualizan las prestaciones como adorno.

Los sindicatos, los competidores y las tendencias del mercado representan una

presion constante para aumentar las prestaciones espontaneas.
Los costos de las prestaciones tienden a crecer notablemente.
Etapas del disefio del plan de prestaciones

Segun Chiavenato I. (2009, 351) las etapas del disefio del plan de prestaciones

son:

Establecer los objetivos y la estrategia de las prestaciones. Existen tres tipos de
estrategias de prestaciones:

La estrategia de pacificacion consiste en ofrecer las prestaciones que desean los

trabajadores en funcion de sus expectativas.

La estrategia comparativa de prestaciones consiste en proporcionar programas

similares a los existentes en el mercado.

La estrategia de prestaciones minimas consiste en ofrecer las prestaciones de ley

y sOlo las prestaciones espontaneas de menor costo.

Estas decisiones dependen de los objetivos que la organizacion pretende
alcanzar con las prestaciones. Antes de concentrarse en los costos, la organizacion

debe de fijar los objetivos que pretende alcanzar con el plan de prestaciones. Debe
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tomar en cuenta, como criterios basicos, si busca crear un ambiente laboral

sumamente atractivo o tan solo atender las exigencias de ley.

Involucrar a todos los participantes y sindicatos. Una vez escogidos los objetivos y
la estrategia, el paso siguiente es investigar y saber qué desea y necesitan los
trabajadores. Esto requiere de una amplia consulta y participacion. Algunas
organizaciones realizan consultas internas, mientras que otras conforman equipos
de trabajadores que se encargaran de consultar, disefiar y sugerir planes de
prestaciones.

Comunicar las prestaciones. Un método eficiente para mejorar la eficacia de las
prestaciones es desarrollar un amplio programa de comunicacion. Para que los
beneficios propicien la satisfaccion que se busca en los trabajadores es necesario
gue éstas comprendan perfectamente el plan y sus condiciones. Se debe hacer un
uso amplio de los medios de comunicacion, que incluye boletines, folletos, informes

anuales, evaluacion de los trabajadores, reportes de costos.

Auditar los costos. Las prestaciones se deben administrar correctamente. Ello
requiere de un seguimiento y una evaluacion constante del desempefio y los costos
involucrados. Es indispensable la continua comparacion entre los costos y los

beneficios. Para ello es preciso evaluar y ponderar los aspectos siguientes:
Costo total de las prestaciones, mensual y anual, de todos los trabajadores.
Costo mensual y anual por trabajador.

Porcentaje de la ndbmina, mensual y anual.

Costo por trabajador, por hora.

Participacion de la organizacion y del trabajador en el programa.
Rendimiento de la inversiéon para la organizacion y para el trabajador.
2.2.1.5. Criterios para preparar un plan de politica salarial

Segun Chiavenato (2009, 288) existen nueve criterios basicos para preparar un

plan de remuneraciones o politica salarial:
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Equilibrio interno frente al equilibrio externo

El plan de remuneracion se debe percibir como un plan justo dentro de la
organizacién 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. El modelo de la justicia distributiva subraya que
las personas se sentiran satisfechas cuando perciben que su pago es equitativo en

comparacion con el de los colegas que desempefian un trabajo similar.

Por otra parte, la equidad externa obedece al mercado de trabajo, el cual fija
los salarios con base en ocupaciones similares de otras organizaciones del mismo
ramo de actividad. La equidad externa alinea los salarios de la organizacion con los
del mercado de trabajo. La organizacion debe equilibrar los dos tipos para mantener

la consistencia de su estructura salarial.
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 criterios previamente definidos, como las metas o las
ganancias de la organizacién. La mayoria de las organizaciones paga a sus
colaboradores salarios mensuales, porque esto reduce los riesgos, tanto para el
empleador como para el colaborador. Otras optan por valores flexibles para los
puesto elevados, como los de presidentes y directores (en funcién de los resultados
de las operaciones) y de vendedores (con base en comisiones de ventas).

Desempefio 0 antigiedad en la compaiiia

La remuneracion puede dar importancia al desempefio y remunerarlo de acuerdo
con las aportaciones individuales o grupales o puede ponerlo en la antigliedad que
el trabajador tiene en la organizacion. La remuneracion que depende del
desempeiio adopta la forma de salario por producciéon (con base en las unidades
producidas) y de comisiones por ventas. Muchas compafiias pagan premios por
sugerencias para reducir costo, bonos por una atencién perfecta al cliente o pago

por meéritos en las evaluaciones del desempefio.
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Remuneracion del puesto o remuneraciéon de la persona

La compensacion se puede enfocar en la medida en que el puesto contribuye a los
valores de la organizacion o en la medida en que los conocimientos y las
competencias de las personas contribuyen al trabajo o a la organizacion. El sistema
tradicional privilegia el salario en razon de la aportacion del puesto y no de la forma
en que lo desempeia el colaborador o trabajador. En este caso, el puesto
representa la unidad de analisis para determinar la estructura salarial. Lo que
interesa es el puesto y no su ocupante.

La politica salarial con base en los puestos funciona bien cuando estos no
cambian y cuando la tecnologia es estable y la rotacion baja, cuando los
colaboradores reciben entrenamiento intensivo para aprender las tareas y los
puestos que hay en el mercado son estandar y cuando las personas desean crecer

por medio de promociones en la carrera.

El sistema de remuneracion con base en las competencias toma en cuenta
los talentos que las personas deben poseer para poder aplicarlos a una serie de
tareas y situaciones. La remuneracion aumenta en la medida en que la persona

adquiere capacidad para desempefiar mas actividades con éxito.
Igualitarismo o elitismo

La remuneracion puede incluir al mayor niumero posible de colaboradores dentro
de un mismo sistema de remuneracion (igualitarismo) o establecer diferentes

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

En el sistema igualitario, todos los colaboradores participan del mismo
sistema de remuneracion y los planes de participacién en los resultados fijan el
mismo porcentaje para todos los trabajadores, de la cima a la base de la

organizacion.

El sistema elitista lo utilizan las organizaciones mas viejas, bien establecidas
en el mercado y con poca competencia. El elitismo refuerza la jerarquia tradicional

de la organizacion.

La tendencia actual se dirige hacia los sistemas igualitarios que conceden

poca importancia a los niveles jerarquicos, lo cual proporciona flexibilidad y propicia
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una mayor relacion entre los subordinados y los gerentes y también una mayor

cooperacion entre los colaboradores.
Remuneracion por debajo o por arriba del mercado

La remuneracion de los trabajadores puede estar en un nivel porcentual que se
ubica debajo o arriba del mercado. Esta eleccion afecta los costos de la
organizacion y la satisfaccion de los colaboradores. La decision de pagar por debajo
del mercado es comun en organizaciones pequefas, jovenes y no sindicalizadas,
gue operan en areas poco desarrolladas en términos econdmicos y que poseen
una elevada proporcion de mujeres y minorias en su fuerza de trabajo. La decision
de pagar por arriba del mercado es comuln en organizaciones que procuran retener

y motivar a sus colaboradores y minimizar sus costos de rotacion y ausentismo.
Premios monetarios o premios extramonetarios

El plan de remuneracion puede hacer hincapié en motivar a los colaboradores por
medio de recompensas monetarias, como los salarios y los premios salariales, o de
recompensas extramonetarias, como con trabajos mas interesantes o con la
seguridad de empleo. Los premios entregados en forma de dinero refuerzan la
responsabilidad y la consecucién individual de los objetivos, mientras que los

extramonetarios refuerzan el compromiso con la organizacion.
Remuneracion abierta o confidencial

Los colaboradores pueden tener acceso abierto a la informacion sobre la
remuneracion 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.

La remuneracién abierta tiene mas éxito en organizaciones donde existe una
gran participacion de los trabajadores y una cultura igualitaria que propicia la

confianza y el compromiso.
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Centralizacién o descentralizacion de las decisiones salariales

Las decisiones sobre la remuneracién 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 suelen tomar y controlar en el area de
recursos humanos. En el sistema descentralizado, las decisiones son delegadas a
los gerentes de linea. La centralizaciéon es funcional cuando la organizacion
considera prudente atribuir a especialistas la responsabilidad de los registros y
controles, las investigaciones de los salarios y la administracion de prestaciones a

efecto de afrontar los desafios legales y laborales.

Campos S. (2008, 157) menciona algunos criterios importantes que se consideran
para asignar retribuciones a los trabajadores.

Existen diversos criterios que las empresas toman en cuenta para establecer un
sistema de pago a los trabajadores. La importancia que se le asigne a unos criterios
MAas que a otros se encontrara determinada por diversos factores, como el mercado
relevante en donde la empresa desarrolla sus actividades y la naturaleza de la

prestacion de servicios del colaborador. Algunos de estos pueden ser:

El puesto o cargo del trabajador.

El nivel de responsabilidad en relacién con las actividades que el trabajador realice.
El desempefio del trabajador.

Las competencias del trabajador.

Los resultados individuales y colectivos.

2.2.1.6. Importancia de politica salarial

La politica salarial es el conjunto de orientaciones que tiene como finalidad distribuir
equitativamente las cantidades asignadas para retribuir al personal, haciendo
hincapié en la habilidad, responsabilidad, méritos, eficacia y educacion requerida
para el desarrollo eficiente de las tareas que exige un puesto de trabajo en la

organizacion.
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El objetivo principal de contar con una politica salarial, es ofrecer una
remuneracion equilibrada y constante a los trabajadores y estimular a que realicen
de manera correcta su trabajo. La gestion de recursos humanos cuenta a este
aspecto como basico para manejar el desarrollo de la carrera de cada uno de los
trabajadores, sin olvidar que esta politica determina también los niveles de
beneficios que obtendra la organizacion.

Por tanto, la importancia consiste en que los trabajadores deben ser
remunerados de acuerdo con el cargo que ocupan, su desempefio y dedicacion;
atraer y retener a los mejores candidatos para los cargos solicitados, hace que los
trabajadores acepten el sistema de retribucion de la organizacion y asi mantener el
equilibrio entre los intereses financieros de la organizacion y su politica de
relaciones con los trabajadores.

Toda persona que realiza una labor busca ser remunerado econémicamente
y que esta compensacion sea justa. El salario satisface las necesidades basicas de
los trabajadores y los integrantes de su familia y también es uno de los principales
costos de produccion de un empresario, en la mayoria de los casos. Para mantener
el equilibrio es necesario un manejo adecuado. Contar con un sistema de politica
salarial justa constituye un factor clave para administrar las finanzas de la

organizacion.

Su importancia también consiste en no olvidar la estrecha conexion entre
retribucion y motivacion. Por tanto, es necesario fomentar un ambiente laboral sano,
promoviendo una actitud positiva, participacion y colaboracién para que cada

trabajador utilice el total de sus habilidades al maximo.

Una politica salarial implementada de manera correcta y adecuada, es el
mejor esquema para conseguir un grupo de trabajadores cohesionados y que no
originen problemas por desmotivacién, bajos rendimientos laborales o abandono
de la empresa hacia otras empresas, generando una elevada rotacién dentro de la
empresa. Estos factores hacen necesario que la empresa tenga una politica salarial
clara en funcién del segmento del mercado que opere y las necesidades de los

trabajadores que tenga.
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2.2.1.7. Tipos de politica salarial

Segun Chiavenato I. (2009, 284) la politica salarial se clasifica en dos tipos, en
financieras y extra financieras o no financieras. Las primeras pueden ser directas e

indirectas.
Financieras

Financiera directa. Consiste en la paga que cada trabajador recibe en forma de
salarios, bonos, premios y comisiones. El salario representa el elemento mas
importante: es la retribucion, en dinero o equivalente, que el empleador paga al
trabajador en funcién del puesto que ocupa y de los servicios que presta durante

determinado periodo.

Arbaiza L. (2016, 245) afirma que, “son los sueldos fijos (sean semanales,
quincenales, mensuales o por horas) y los incentivos o las comisiones que son

pagos variables que por lo general dependen del rendimiento”.

Financiera indirecta. Es el salario indirecto que se deriva de las clausulas del
contrato colectivo de trabajo y del plan de prestaciones y servicios que ofrece la
organizacioén. El salario indirecto incluye: vacaciones, gratificaciones, participacion
en los resultados, horas extras, asi como el equivalente monetario correspondiente
a los servicios y las prestaciones sociales que ofrece la organizaciébn como

alimentacion, transporte y seguro de vida.

Arbaiza L. (2016, 245) afirma que, “son las prestaciones o los servicios que, si bien
tienen un valor financiero para la organizacion, el empleado no recibe en forma de

dinero”.
Extra financieras o no financieras

Son aquellos que la organizacion utiliza para reconocer el trabajo y el esfuerzo extra
que los trabajadores realizan. Como su nombre lo indica, no otorgan algo
monetario, sino que muchas veces son reconocimientos por meérito, placas

conmemorativas, diplomas y algunas veces vacaciones con goce de sueldo.
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Werther W. (1995, 323) sefiala que, “entre otros incentivos no financieros se cuenta
también el incremento del nivel de responsabilidad, la autonomia y varias mejoras

mas en la calidad de vida laboral del empleado”.

Segun Sherman A. y Chruden H. (1999, 268) los incentivos no econdémicos son: la
seguridad, afiliacion, estima y autorrealizacion, las cuales se definen a

continuacion:

Seguridad. Difiere entre las personas, para unas puede servir como un incentivo
gque motiva a continuar laborando en una empresa y alcanzar un nivel de
satisfaccion en su desempefio y para otros ésta puede proporcionarle un
sentimiento de libertad en el cual dirige sus energias hacia los objetivos de la
empresa y no hacia su seguridad personal.

Afiliacion. La necesidad de pertenecer a un grupo donde las relaciones de los

empleados conlleven a una mayor satisfaccion y productividad entre ellos.

Estima. La satisfaccibn puede cumplirse mediante incentivos que impliquen

prestigio y poder.

Autorrealizacidn. Los incentivos para satisfacer estas necesidades incluyen la

oportunidad para adquirir una sensacién de competencia ocupacional y logro.

Para una mayor comprension sobre los tipos de un sistema de politica salarial, en

la figura 3. Se brinda una idea resumida al respecto.
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Invitaciones
Buen ambiente laboral
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Figura 3. Diversos tipos de politica salarial
Fuente: Chiavenato (2009, 285)

2.2.2. Bases tedricas de la variable dependiente

2.2.2.1. Definicién del desemperio laboral

Araujo M. y Leal G. (2007, 510) define que, “el desempefio laboral es la manera
como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanza metas
comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad y se mide en
varios factores tales como: elementos, habilidades, caracteristicas o competencias
pertenecientes a los conocimientos, habilidades y capacidades desarrolladas por el

empleado y aplicadas en su area de trabajo”.

Chiavenato I. (2007, 243) define que, “el desempefio laboral es una apreciacion
sistematica de como cada persona se desempefia en un puesto y de su potencial
de desarrollo futuro, afin de estimular o juzgar el valor, la excelencia y las

cualidades de una o varias personas”.

Milkovich G. y Boudreau J. (1994, 95) sefalan, “al desempefio laboral como algo

ligado a las caracteristicas de cada persona, entre las cuales se pueden mencionar:

75



las cualidades, necesidades y habilidades de cada individuo, que interactdan entre
si, con la naturaleza del trabajo y con la organizacién en general, siendo el

desemperio laboral el resultado de la interaccion entre todas estas variables”.

Stoner J. (1994, 510) afirma que, “el desempefio laboral es la manera como los
miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes,

sujeto a las reglas basicas establecidas con anterioridad”.

Por tanto, segun lo afirmado por los distintos autores, se interpreté que el
desemperio laboral es la actuaciéon que manifiesta el trabajador al efectuar las
funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico,

lo cual permite demostrar su idoneidad.

Es a través del desempefio laboral donde el trabajador manifiesta las
competencias laborales alcanzadas en las que integran, como un sistema, los
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,
caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados y
objetivos que se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas,

productivas y de servicios de la empresa.

Por otra parte el término desempefio laboral, se refiere a lo que en realidad
hace el trabajador, por tanto, le son esenciales aspectos tales como: las aptitudes
(eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades laborales
asignadas en un determinado periodo), el comportamiento y disciplina
(aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de
seguridad y salud en el trabajo, las tareas especificas de los puestos de trabajo) y
las cualidades personales que se requieren en el desempefio de determinadas
ocupaciones o cargos y por ende, la idoneidad demostrada.

2.2.2.2. Definicion de las dimensiones del desempefio laboral

Segun Flérez R. (2008, 89) “las caracteristicas del desempefo laboral
corresponden a las habilidades, conocimientos y capacidades que se espera que

una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo”.
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Habilidad

Flérez R. (2008) sefala, es la destreza o cualidad que se tiene u obtiene
para lograr cumplir ciertos objetivos trazados, es decir la capacidad que
tienen las personas de adaptabilidad (se refiere a la mantencion de la
actividad en diferentes ambientes y con diferentes asignaciones,
responsabilidades y personas), comunicacion (se refiere a la capacidad de
expresar sus ideas de manera efectiva ya sea en grupo o individualmente) e
iniciativa (se refiere a la intencion de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos, a la habilidad de provocar
situaciones en lugar de aceptarlas positivamente, a las medidas que toma

para lograr objetivos més alla de lo requerido). (p. 89)

Segun lo afirmado por Flérez R. se determind que la habilidad es la cualidad
inherente que posee toda persona para cumplir de manera correcta y optimo las
funciones, actividades y objetivos trazados en un determinado tiempo. Entre ellos
tenemos la capacidad de adaptabilidad, iniciativa y comunicacion. Las habilidades
o destrezas pueden darse también en otros multiplos &mbitos de la vida, ya sea en

el deporte, en las artes, en las ciencias, en las actividades manuales, etc.
Conocimiento

Segun Flérez R. (2008, 89) “se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos
y profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo. A la capacidad que
tiene de mantenerse al tanto de los avances y tendencias actuales en su area de

experiencia’”.

Se coincide con lo que refleja Fl6rez R. en decir que el conocimiento es la capacidad
o nivel alcanzado de aprendizajes técnicos y profesionales en areas relacionadas
con su area de trabajo. Para complementar, se puede afadir que el conocimiento
son hechos o informacién adquiridos por una persona o individuo a través de la
experiencia, educacién, comprension tedrica o practica de un asunto referente a la

realidad.
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Capacidad

Florez R. (2008) sefala que, se denomina capacidad al conjunto de recursos
y actitudes que tiene un individuo para desempefiar una determinada tarea,
es decir a las aptitudes que posee una persona como: trabajo en equipo (se
refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente en equipos o grupos de
trabajo para alcanzar las metas de la organizacion, contribuyendo y
generando un ambiente arménico que permita el consenso) y desarrollo de
talentos (se refiere a la capacidad de desarrollar las habilidades y
competencias de los miembros de su equipo, planificando actividades de

desarrollo efectivas, relacionados con los cargos actuales y futuros). (p. 89)

Segun lo descrito por Flérez R. se demostrdé que la capacidad es el conjunto de
condiciones, cualidades, recursos y actitudes que tiene un individuo, entidad o
institucion para desempefiar de manera 6ptima una determinada tarea. Por ejemplo
la capacidad de trabajo en equipo, desarrollo de talentos o capacitacion y la
capacidad de produccion.

2.2.2.3. Teorias sobre desempefio laboral

Se centran con mayor atencion en los factores internos a la persona, estas teorias
pretenden determinar las necesidades individuales al explicar la satisfaccion
laboral, la conducta del trabajador y los sistemas de recompensas. Dentro de esta

clasificacion se muestra las siguientes teorias:
Teoria de Abraham Maslow (teoria sobre la motivacion humana, 1943)

La piramide de Maslow o jerarquia de las necesidades humanas, formula en su
teoria que existe una jerarquia de las necesidades humanas y defiende que
conforme se satisfacen las necesidades mas basicas y prioritarias (parte inferior de
la piramide), los seres humanos desarrollan y buscan cubrir sus necesidades y
deseos mas elevados (parte superior de la piramide). A continuacion se muestra en

la figura 4
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Figura 4. Piramide de Maslow de las necesidades humanas
Fuente: Maslow (1943)

Teoria de Frederick Irving Hertzberg (“una vez mas, ¢Cémo motiva usted a

sus trabajadores?, 1968)

Herzberg propone una teoria de la motivacion en el trabajo, que diferencia dos tipos

de necesidades que afectan de manera diversa el comportamiento humano:

Factor higiénico o factores extrinsecos. Se localizan en el ambiente que rodea a las
personas y abarca las condiciones en que estas desempefian su trabajo. Al estar
esas condiciones administradas y decididas por la empresa, los factores higiénicos

estan fuera del control de las personas.

Los principales factores Higiénicos son: las condiciones fisicas y ambientales
de trabajo, el salario, los beneficios sociales, el tipo de direccidén o supervision que
las personas reciben de sus superiores, las politicas y directrices de la empresa, el
clima de relaciones entre la empresa y las personas que en ella trabajan, los
reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y la seguridad personal, etc.
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Herzberg hacia notar que, tradicionalmente, sélo los factores higiénicos
fueron tomados en cuenta en la motivacion de los trabajadores porque todavia no
habia evolucionado mucho la psicologia del trabajo hasta entonces. Cuando los
factores higiénicos funcionan perfectamente consiguen evitar la insatisfaccion de
los trabajadores, pero no consiguen elevar consistentemente la satisfaccion, y
cuando la elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo. Sin embargo, cuando los
factores higiénicos funcionan pésimamente o0 son inexistentes provocan la

insatisfaccion de los trabajadores.

Factores motivacionales o factores intrinsecos. Son los que estan relacionados
realmente con la satisfaccion y el compromiso en el trabajo y con la naturaleza de
las tareas que el individuo ejecuta. Por esta razon, los factores motivacionales estan
mucho mas bajo del control del trabajador, pues se relacionan con aquello que él
hace y desempenia.

Teorias X-Y de Douglas McGregor (1960)

McGregor, propuso dos posiciones distintas de ver a los seres humanos: Una
basicamente negativa, nombrada teoria X y la otra basicamente positiva, nombrada
teoria Y; segun el autor:

La teoria X esta sustentada por tres supuestos:
A los individuos les disgusta el trabajo y lo evitaran segun les sea posible.

Como les disgusta el trabajo, entonces se les debe ejercer coercién, controlar y

amenazar con sanciones para alcanzar las metas planteadas.

Derivado de lo anterior los seres humanos preferiran que se les dirija, evitando
cualquier responsabilidad, mostrando poca ambicibn y sobre todo ansian

seguridad.
La teoria Y esta sustentada por seis supuestos:

Los empleados pueden tomar el trabajo como una cosa natural como lo es el

descanso o la diversion.

Tanto hombres como mujeres ejerceran una buena autodireccion y un autocontrol

siempre y cuando estén comprometidos con los objetivos organizacionales.
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Este compromiso se dara en proporcion con la importancia de los premios o

recompensas que se dan por su cumplimiento.

Los seres humanos buscan y aceptan las responsabilidades, siempre que se

encuentren en condiciones adecuadas.

Ejercen un alto grado de imaginacién, ingenio y creatividad en la resolucion de

problemas.

La administracion es responsable de proporcionar las condiciones para que los
recursos humanos desarrollen y reconozcan sus potencialidades intelectuales en

beneficio de la organizacién, ya que en promedio se utilizan sé6lo parcialmente.

En este postulado McGregor mantuvo la creencia de que las premisas de la
teoria Y fueron mas validas que las de la teoria X, por tanto, propuso tales ideas
como la toma participativa de decisiones, los trabajos desafiantes y de
responsabilidad y las buenas relaciones de grupo, como métodos que podrian

maximizar la motivacion de un trabajador.
Teoria ERC de Clayton Alderfer (1969 — 1972)

Alderfer, realiz6 una revision de las necesidades de Maslow con el fin de superar
alguna de sus debilidades, y estimd que existia una jerarquia con tres grandes

niveles de necesidades:

Necesidades de existencia. Se refiere a la provision de los elementos basicos para
la supervivencia humana y alude a aquellos que Maslow denominada fisiolégicas o

basicas y de seguridad.

Necesidades de relacion. Corresponde al deseo personal de establecer vinculos
interpersonales de importancia y son el paralelo de las necesidades sociales, de

reconocimiento y de estima descritas por Maslow.

Necesidades de crecimiento. Corresponde al deseo personal de establecer
vinculos de autorrealizacién de importancia y son el paralelo de las necesidades

sociales, de reconocimiento y de estima descrita por Maslow.

Lo particular de esta teoria y que la diferencia de la propuesta de Maslow,

es que Alderfer plantea que es posible que estén activas dos o0 mas necesidades
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simultdneamente. Asi mismo afirma que en el caso de que las necesidades
superiores estén insatisfechas, se acentlan el requerimiento para obtener las
inferiores. En esta perspectiva no se parte del supuesto de una progresion gradual
rigida de necesidades, sino por el contrario, de un ordenamiento flexible donde es
posible transitar de necesidades sin que sean satisfechas totalmente unas para
pasar a las siguientes.

Cuando un nivel superior se frustra, se acentta el deseo de la persona por
satisfacer una necesidad inferior. Dicho en otras palabras, la frustracion del intento
por satisfacer una necesidad superior puede iniciar una regresion a una necesidad
inferior. Ademas consideraba que las personas ascendian constantemente por la
jerarquia de las necesidades, en cambio para Alderfer las personas subian y
bajaban por la piramide de las necesidades, de tiempo en tiempo y de circunstancia
en circunstancia. La figura 5 muestra a detalle sobre la regresion de frustracion y la

regresion de satisfaccion.

Regresion de la Regresioén de la
frustracion satisfaccion

|: Necesidades de crecimiento ‘“‘

Necesidades de relacién

|: Necesidades de existencia J

Figura 5. Teoria ERC de la motivacion

Fuente: Hellriegel D. y Slocum J. W.
Teoria de expectativas de VIE de Victor Vroom (1964)

Vroom, propone que la motivacion es producto de la valencia o el valor que el
individuo pone en los posibles resultados de sus acciones y la expectativa
(esperanza) de que sus metas se cumplan. La importancia de esta teoria es la
insistencia que hace en la individualidad y la variabilidad de las fuerzas

motivadoras. El nombre de VIE responde a las iniciales de sus conceptos basicos:
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Valencia. Hace referencia al valor personal que los trabajadores conceden a las
recompensas que ellos especulan que recibirdn por su desempefio. Por tanto, se
puede decir que valencia es la fuerza del deseo de un individuo por obtener un
resultado especifico, es el valor subjetivo atribuido a un incentivo 0 a una

recompensa.

Instrumentalidad. Es la idea que tiene el trabajador de que recibird una recompensa
cuando haya realizado el trabajo. Se refiere a la relacion que surge entre el
desempeiio y la recompensa, a la medida en la que el primer nivel de resultados

(desempefio) llevara al siguiente nivel deseado (recompensa).

Expectativa. Es la fuerza de conviccién de que el esfuerzo relacionado con el
trabajo producira un buen desempefio. Se presentan en términos de probabilidades
entre el esfuerzo y el nivel desempefio, su valor varia entre 0 y 1, donde 1 es el
maximo de expectativa que posee el trabajador, de que su esfuerzo traerd como

consecuencia altos niveles de desempefio.

Esta perspectiva, que inicialmente propuso Victor Vroom y que luego fue
complementado con los aportes de Porter Lawler, afirma que “la fuerza de una
tendencia a actuar de una manera depende de la fuerza de una expectacion del

acto, seguira ciertos resultados que el individuo encuentre atractivo”.

Los trabajadores se sentirdn motivados para aumentar su desempefio, Si
estiman que ello traera como resultado una buena evaluacion del mismo,
adecuadas recompensas organizacionales y satisfaccion de metas personales. De

esta manera, es posible esquematizar tres tipos de relaciones:

Relacion esfuerzo y desempefio. Probabilidad percibida de que ejercer

determinado esfuerzo conduciréa al adecuado desemperio.

Relacion desempefio y recompensa. Grado en que el individuo estima que

desenvolverse a ciertos niveles le traera el resultado esperado.

Relacion de recompensas y metas personales. Medida en que las recompensas de
la organizacién satisfacen las necesidades o metas personales y son por tanto

atractivas para el sujeto.
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En resumen, para esta teoria el producto de la valencia, expectativas y
instrumentalidad en la motivacion. Estos tres factores pueden presentarse en
infinitas combinaciones. La combinacion que provoca la mayor motivacion
corresponde a una elevada valencia positiva, alta expectativa y alta
instrumentalidad. Los trabajadores realizan un analisis costo-beneficio para su
propio comportamiento en el trabajo, de modo tal que si el beneficio estimado

justifica el costo, entonces los trabajadores aplicaran mas esfuerzos.
Teoria de la equidad de John S. Adams (1963 - 1965)

Teoria creada por John Stacey Adams, en la que intenta explicar la satisfaccion
relacional en términos de percepciones; existe una importante funciéon que cumple
la equidad en la motivacion. Regularmente, los trabajadores comparan lo que
aportan al trabajo (esfuerzo, competencias, experiencia, educacion) y sus
resultados (salarios, aumentos, reconocimiento) con lo de sus pares en el mundo

laboral.

Las personas perciben lo que obtienen en su trabajo de acuerdo a los que
invierten en €l y lo cotejan con sus compafieros en términos de aportaciones y
resultados. Si dicha relacion es considerar equivalente, se considera la presencia
de un estado de equidad; en otras palabras, a iguales aportes, iguales resultados.
Sin embargo, si la relacibn parece inequitativa, se considera un estado de

desigualdad.

El referente que la persona utilice, parece ser un factor clave para esta
perspectiva. Asi, los trabajadores pueden realizar cuatro comparaciones de

referente:
Yo interior, las experiencias del trabajador en otro cargo en la organizacién actual.

Yo exterior, las experiencias del trabajador en otro puesto fuera de la organizacién

actual.
Otro interior, otro u otros individuos dentro de la organizacion actual.

Otro exterior, otro u otros individuos fuera de la organizacion actual.
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La eleccion del referente puede estar condicionada por diversos factores,
como la informacion que se posea del referente y el grado de atractivo que éste

tenga para la persona. La figura 6 detalla sobre la teoria de la equidad de Adams.

Insatisfaccion
Menor produccion

Recompensa
inequitativa Abandono de la
organizacion
Conservacion del
Equilibrio o I Recompensa mismo nivel de
desequilibrio de i equitativa produccion
recompensas

Trabajo méas
Recompensa mas Intenso

que equitativa Desestimacion de
la recompensa

A4

Figura 6. Teoria de la equidad
Fuente: Koontz H. y Weihrich H. Administracion — Una perspectiva global
2.2.2.4. Factores que influyen en el desempefio laboral

El éxito de una empresa depende mucho del desempefio y bienestar de sus
trabajadores. Si los trabajadores estdn a gusto, su rendimiento sera optimo y

aumentara su productividad laboral.

Para garantizar un buen desempefio laboral de los trabajadores, es
importante que los trabajadores tengan claro sus funciones, procedimientos a
seguir y los objetivos a cumplir. La motivacién que cada uno de los trabajadores
tenga en su puesto de trabajo sera fundamental para obtener los resultados
esperados por la organizacién. Algunos expertos recomiendan varias técnicas para
mejorar el desempefio laboral, como recompensar los logros obtenidos, fomentar

un buen clima laboral en la oficina y hasta delegar mayor responsabilidad.

Segun el articulo de Workmeter y Harvard Deusto EAE Business School, Para
lograr el maximo rendimiento laboral de los trabajadores y conseguir que den lo
mejor de si en su puesto de trabajo. Hay que tener en cuenta los siguientes

factores:
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Comunicacion estratégica

Una buena comunicacion, tanto interna como externa, es un elemento totalmente
indispensable para que la empresa alcance Optimos estandares de calidad y sea
mas productiva. La falta de transmision efectiva de informacion entre
departamentos y trabajadores, trae consigo no solo que se cometan mas errores,
sino que estos se perpetden y la resolucion de los problemas no llegue nunca o lo

haga a destiempo.

Para conseguir una 6ptima comunicacion es preciso definir una estrategia e

implementar diversos planes de actuacion con acciones concretas encaminadas a:
Mejorar el clima laboral.

Coordinar adecuadamente el trabajo interno de la empresa. Todo trabajador debe
conocer perfectamente cudles son sus funciones o tareas especificas y los

procedimientos a sequir.

Definir y comunicar claramente los objetivos de la empresa e involucrar a todos los

trabajadores.

Mejorar la imagen de la empresa a nivel externo.

Generar buena reputacion a través de una excelente atencién al cliente.
Motivacion

Un conjunto de trabajadores satisfechos en su lugar de trabajo, que se sientan
valorados y reconocidos es, sin lugar a dudas, la mejor garantia para asegurar el
optimo funcionamiento de la empresa y la consecucion de los objetivos planteados.

Algunos caminos para mejorar la satisfaccion de los trabajadores son:

Programas de conciliacion entre la vida familiar y personal con jornadas intensivas,

reducciones de jornadas o flexibilidad horaria.

Organizacion de viajes, actividades de ocio y otros eventos corporativos para
mejorar el clima laboral y favorecer los lazos de fidelizacion e identificacion con la

empresa.

86



Facilitar la desconexion, organizar unos horarios mas racionales o comodos y
estipular un tiempo de descanso donde los trabajadores puedan esparcirse,
conversar tranquilamente mientras se toman un descanso, tomar un café y darse
un masaje, son experiencias que han sido ejecutadas con éxito por algunas

organizaciones.
Trabajo por objetivos

Trabajar por objetivos es una buena técnica para motivar a los trabajadores, pues
Su consecucion hara que se sientan satisfechos. Deben ser objetivos viables,
medibles y que ofrezcan un desafio. Cuando mejor entiendan los trabajadores qué
es lo que se espera de ellos, mejor desempefaran sus labores. Aunque también es

necesario que sepan lo que pueden esperar a cambio de la organizacion.
Formacion

El desarrollo profesional constante de los trabajadores hard que se sientan
motivados. Fomentar los cursos de formacion en la empresa, o fuera de ella. Es

beneficioso tanto para el empleador como para el trabajador que:
Se sentira orgulloso de los logros conseguidos.

Mejorara su autoestima.

Aumentara su nivel de satisfaccion laboral.

Podré incluso optar a una promocién.

Participacion

Hacer participe al trabajador en la toma de decisiones conseguira que haga suyo
el producto final. Si se democratiza la planificacion de tareas, aunque sean
sencillas, el trabajador se sentira mas en confianza y también se sentira parte de la

organizacion.
Reconocimiento

De entre todas las recomendaciones, la mas importante para promover un buen

desempefio laboral, es el reconocimiento del trabajo por parte del superior. Al
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reconocer que se esta haciendo un buen trabajo o mostrar satisfaccién por lo

logrado, el trabajador se siente valorado, util y ve su autoestima reforzada.
Adecuacion de un buen ambiente de trabajo

Sentirse comodo en la oficina, ofrece a los trabajadores mayores posibilidades para
desempefiar correctamente sus tareas. Para lograrlo, es importante que los
trabajadores sean seleccionados segun sus habilidades para el puesto, que tenga
los conocimientos, habilidades y experiencias suficientes y que ademas estén

motivados.

Por otra parte, segun el articulo de Méaster en Recursos Humanos de la
EUDE (Escuela Europea de Direccion y Empresa). Los factores del desempefio
laboral, segun la revision realizada a la literatura correspondiente al desempefio
laboral existen diversos autores que hacen referencia a elementos que influyen en
el desempefio laboral, entre estos se definen diferentes variables para evaluar el
desempefio de las personas en sus trabajos, tal es el caso de Davis y Newton
(2000), quienes aseguran que el desempefio laboral se ve afectado por factores
como: capacidades, adaptabilidad, comunicacién, iniciativa, conocimientos, trabajo
en equipo, estdndares de trabajo, desarrollo de talentos, potencia del disefio de

trabajo, maximizar el desemperfio.

Chiavenato I. expone que el desempefio laboral esta determinado por dos factores,

los actitudinales de la persona y factores operativos.
Factores actitudinales

Chiavenato I. hace referencia a aquellos factores actitudinales como son: la
disciplina, la actitud cooperativa, la iniciativa, la responsabilidad, habilidad de
seguridad, discrecién, presentacion personal, interés, creatividad, capacidad de

realizacion.
Factores operativos

Chiavenato I. hace referencia a aquellos factores concernientes al trabajo como:

conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud, trabajo en equipo y liderazgo.
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Por tanto, podemos indicar que el desempefo de un puesto de trabajo cambia de
persona a persona, debido a que este influye en las habilidades, motivacion, trabajo
en grupo, capacitacion del trabajador, supervision y factores situacionales de cada
persona; asi como, la percepcion que se tenga del papel que se desempenia.
Observando asi que son mudltiples los factores que determinan el desempefio
laboral.

Sin embargo, no solo los elementos personales y actividades de grupo son
los Unicos que determinan el desempefio laboral, ya que un factor que tiene un
papel muy importante son las herramientas de trabajo como expresa Strauss
(1981), los recursos de mantenimiento como el suministro de herramientas,
materiales y sobre todo de informacion esencial para la ejecucion del trabajo, es un
aspecto importante. Por tanto, no se debe dejar de lado la importancia que tienen

los recursos materiales para el desempefio laboral.
2.2.2.5. Importancia del desempeiio laboral

Dentro de lo que se identifica hoy como gestion de Recursos Humanos o gestion
del capital humano, uno de los componentes fundamentales es la evaluacion de
desempefio laboral, esto se da debido a que las organizaciones estan obligados a

ser mas eficaces y eficientes.

La importancia de la evaluacion de desempefio laboral de los trabajadores
es necesaria, ya que permite a la organizacién medir el logro de los objetivos
propuestos y dar feedback a los trabajadores sobre su comportamiento y
desempefio. Evaluar el desempefio laboral de un trabajador es un componente
fundamental para la organizacion, porque ayuda a implementar estrategias y afinar
la eficacia. Dicho proceso abarca la definicion de la mision, vision, objetivos

estratégicos, cultura organizacional y las competencias laborales de los cargos.

Aunque los profesionales de Recursos Humanos entiendan hoy en dia
claramente la importancia de la gestién 6ptima del rendimiento de los trabajadores,
a menudo se enfrentan a obstaculos internos, pues generalmente hay resistencia
a este proceso tanto para los que evalian como para los evaluados, algunos de los
puntos claves que se tiene en cuenta en la evaluacion de desempefio laboral de los

trabajadores son: la conducta, solucion de conflictos, la efectividad, los objetivos, el
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desarrollo personal, la capacidad de trabajo en equipo, las habilidades de

comunicacién y relacionamiento.

Puede ocurrir que el trabajador se resista a este proceso, por considerar que
sus evaluadores no son imparciales y que al obtener una prueba no favorable
podria costarles su permanencia en la organizacion. Para esto, la organizacion
debe tomar medidas y cambiar la vision negativa de la evaluacion de desempefio
con soluciones que garanticen procesos reales y que aporten a la mejora del

rendimiento.

En consecuencia, un desarrollo seguro de la evaluacion de desempefio
laboral, permitira analizar el rendimiento individual de cada trabajador, para asi
establecer los objetivos estratégicos y alinear las funciones y tareas de los
trabajadores. Ademas, permitira reconocer las fortalezas y debilidades para crear
programas de capacitacion y establecer medidas entre desempefio y resultado
esperado. El desempefio equivale a las conductas que tuvo el trabajador en el
periodo evaluado, mientras que el resultado muestra los logros de los objetivos

propuestos por la organizacion.

Por otra parte hay que resaltar que los métodos utilizados para medir el
desempeiio laboral de los trabajadores y el entrenamiento que tengan los
evaluadores, también aportan positivamente a la satisfaccion laboral, la retencion

del personal y a la lealtad de los trabajadores con la organizacion.

Es importante que durante este proceso se tengan en cuenta la entrega de
retroalimentacion oportuna al evaluado, que se le comunique de forma clara y
asertiva las expectativas de desempefio laboral, proporcionandole oportunidades
de aprendizaje y desarrollo adecuado, hacer un reconocimiento y entrega de
incentivos a los que obtuvieron las calificaciones mas altas. En cuanto a la
realizacion de un proceso de medicién de desempefio laboral poco estructurado
puede inducir a la desconfianza, menor compromiso y productividad, porque si los
trabajadores con menor nivel laboral no ven la diferenciacion entre las calificaciones
obtenidas, los incentivos y beneficios, ocasionara en ellos desmotivacién y por ende

afectara su rendimiento.
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El seguimiento regular del cumplimiento de los indicadores y objetivos de
desempeiio laboral, ofrece la oportunidad de reconocer y recompensar a los
trabajadores por su rendimiento y esfuerzo, contribuyendo a la satisfaccion en el
trabajo y a la productividad. Los trabajadores quieren sentirse exitosos para hacer
bien su trabajo y sentir que estan haciendo una contribucion valiosa. Con el fin de
asegurar que esto suceda, los trabajadores necesitan una comprension clara de los

objetivos individuales y como encajan con la organizacion.
2.2.2.6. Objetivos de la evaluacion del desempefio laboral

Segun Campos S. (2008, 125) para establecer un adecuado sistema de evaluacion

del desempefio, debe tener como objetivo los siguientes aspectos:
Alinear los objetivos individuales de cada trabajador con los de la empresa.

Apoyar el desarrollo y crecimiento de cada trabajador buscando que alcance su
maximo potencial, y como consecuencia de esto, la maximizacién de los resultados

de la empresa.

Usar la calificacion obtenida en la evaluacion del desempefio para definir el rango

salarial y las oportunidades de avance que se le ofrecera al trabajador.

Por tanto, La evaluacion de desempefio no es un fin en si, sino un instrumento, un
medio, una herramienta para mejorar los resultados del talento humano de la

organizacion.
2.2.2.7. Etapas del sistema de evaluacion del desempefio laboral

Segun Campos S. (2008, 126) el sistema de evaluacion de desempefio debe contar

con tres etapas claramente definidas:
a. Establecimiento de objetivos

Para la implementacion de la evaluacion de desempefio es indispensable que el
personal directivo y otros responsables, asi como los trabajadores de cada area de
la empresa, se retnan para determinar conjuntamente los indicadores y objetivos

gue habran de utilizarse y los niveles de desempefio que deberan alcanzarse.

91



Al respecto, los especialistas en materia de recursos humanos sefialan que
la fijacion de metas sugiere que mientras mas conjuntamente se establezcan estas,
mas probable es que las personas que conforman una organizacion las acepten,
se sientan motivadas y vean la evaluacion de desempefio como un proceso justo y

razonable.
Caracteristicas que deben cumplir los objetivos

Al momento de fijar los objetivos a alcanzar es importante verificar que estos

cumplan con las siguientes caracteristicas:

Estratégicos. Es decir, los objetivos que individualmente se determinen deben

encontrarse relacionados con los objetivos estratégicos de la organizacion.

Especificos. Deben describir de manera clara cual es el resultado final al que se

pretende llegar.
Medibles. Deben ser factibles de asignarles determinado puntaje o calificacion.

Alcanzables. Si bien los objetivos deben configurar un desafio para los
trabajadores, es importante tener en cuenta que estos deben encontrarse dentro
de sus posibilidades. Esto, debido a que establecer objetivos que los trabajadores
no puedan alcanzar, ni siquiera esforzandose, podria generar una gran

desmotivacién en relacion con el proceso.

Delimitados en el tiempo. El establecimiento de un tiempo prudente para el
cumplimiento de un objetivo concreto podria incentivar a los colaboradores a

lograrlo con mayor prontitud y generar resultados a corto plazo.
b. Asesorias periédicos

Las asesorias consisten en reuniones que los jefes mantienen con sus
colaboradores con la finalidad de realizarles seguimiento y apoyarlos para poder
alcanzar los objetivos que habian sido fijados previamente. Asimismo, tienen por
finalidad reconocer los progresos obtenidos hasta el momento, otorgar
retroalimentacion sobre el desempeiio del trabajador y prestar especial atencion en

los aspectos que todavia faltan por conseguir.
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Estas reuniones son importantes porque permiten analizar el progreso del
trabajador en la consecucion de los objetivos asignados; permite que tanto este
como el jefe realicen un balance de lo actuado. Asi, se busca analizar si las
conductas adoptadas hasta el momento sirvieron para que el trabajador pueda
mejorar su desempefio, o si, por el contrario, no han logrado dicho objetivo. En este
altimo caso, las asesorias permiten reorientar las conductas de los trabajadores

para asi lograr mejores resultados.
c. Laevaluacion

En esta etapa es donde se realiza la evaluacion propiamente dicha. Empieza con
una autoevaluacion de los logros alcanzados en cada objetivo trazado por el
avaluado. Las autoevaluaciones favorecen la autocritica pues plantean el andlisis
interno del desempefio de cada trabajador. Asi, animan a estos a realizar el
reconocimiento de sus destrezas y también de los aspectos que todavia no se

encuentran desarrollados plenamente.

No obstante, se debe tener en cuenta que muchas veces los trabajadores
pueden realizar una evaluacion inflada de su desempefio, es decir, pueden describir
conductas y habilidades que no necesariamente se ajustan a la realidad. Por ello,
sin bien son importantes, las autoevaluaciones deben estar mas orientadas a temas
de desarrollo personal del trabajador que para fines de valoracién de desempefio

propiamente.

Luego de la autoevaluacion, el jefe evaluador definira una calificacion para
el trabajador. Al momento de asignar la referida calificacion, el evaluador debera
tomar en cuenta, entre otros aspectos, el nivel alcanzado de los objetivos
establecidos, el desenvolvimiento del trabajador a lo largo de toda la etapa de

evaluacion.

En suma, la evaluacién general dependera de los indicadores de desempefio
gue se establecieron en funcién a los resultados, conductas o caracteristicas del

trabajador.

93



2.2.2.8. Tipos de evaluacién del desempefio laboral

Segun Alles M. (2008, 35) los métodos de evaluacion de desempefio se clasifican

de acuerdo con aquello que miden: caracteristicas, comportamientos o resultados.

Los basados en caracteristicas son los mas usados, si bien no son los mas
objetivos. Los basados en comportamientos (competencias) brindan a los
trabajadores informacién mas orientada a la accion, por lo cual son los mejores para
el desarrollo de las personas. El enfoque con base en resultados es también muy
popular, ya que se focaliza en las contribuciones mensurables que los trabajadores

realizan en la organizacion.
Métodos basados en caracteristicas

Su disefio estd basado para medir hasta qué punto un trabajador posee ciertas
caracteristicas, como confiabilidad, creatividad, iniciativa o liderazgo, que las
comparniias consideran importante para el presente o para un futuro. Son populares
porque son sencillos o faciles de administrar. Si el listado de caracteristicas no esta
disefiado en relacion con el puesto, el resultado estara alejado de la realidad y
puede dar una opinién subjetiva.

Escalas graficas de calificacion, cada caracteristica por evaluar se
representa mediante una escala en que el evaluador indica hasta qué grado el

trabajador posee esas caracteristicas.

Método de escalas mixtas. Es una modificacién del método de escala basica. En
lugar de evaluar las caracteristicas con una escala se le dan al evaluador tres

descripciones especificas de cada caracteristica: superior, promedio e inferior.

Método de distribucion forzada. Exige que el evaluador elija entre varias
declaraciones, a menudo puestas en forma de pares, que parecen igualmente

favorables y desfavorables.

Método de formas narrativas. Requiere que el evaluador prepare un ensayo que
describa al trabajador que evalla con la mayor precision posible. Presenta una
excelente oportunidad para que el jefe exprese su opinién sobre un trabajador.
Tiene, sin embargo, muchos problemas, es subjetivo y no siempre los evaluadores

cuentan con un buen estilo de escritura; en otras palabras, los buenos escritores
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brindan evaluaciones mas favorables de sus trabajadores que aquellos con menor

capacidad literaria.

En sintesis, las evaluaciones de desempefio por caracteristicas tienden a ser vagas
y subjetivas. Una forma de eliminar la subjetividad es, en una evaluacion de
desemperio por caracteristicas, darles a estas una descripcion del comportamiento
a lo largo de la escala; en ese momento la evaluacidon de desempefio por
caracteristicas cambia de nombre pasando a ser una evaluacion de desempefio

por comportamiento.
Métodos basados en el comportamiento

Los métodos basados en el comportamiento permiten al evaluador identificar de
inmediato el punto en que cierto trabajador se aleja de la escala. Estos métodos se
desarrollan para describir de manera especifica qué acciones deberian (0 no
deberian) exhibirse en el puesto. Por lo general, su méaxima utilidad consiste en

proporcionar a los empleados una retroalimentacion de desarrollo.

Método de incidente critico. Se relaciona con el comportamiento del evaluado
cuando este origina un éxito o un fracaso poco usual en alguna parte del trabajo.
Una de las ventajas de este método es que abarca todo el periodo evaluado, y de
este modo se puede facilitar el desarrollo y la autoevaluacion por parte del
trabajador. Ahora bien, si no se consideran tanto aspectos favorables como

desfavorables, la evaluacion puede ser incorrecta.
Métodos basados en resultados

Los métodos basados en resultados, como su nombre lo indica, evallan los logros
de los trabajadores, los resultados que obtienen en su trabajo. Sus defensores
afirman que son mas objetivos que otros métodos y otorgan mas autoridad a los
trabajadores. La observacion de resultados, como cifras de ventas o produccion,
supone menos subijetividad, por lo cual quiza esté menos abierta al sesgo o a la

opinion subjetiva, sea a favor o en contra, de los evaluadores.
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Ademas Alles M. (2008, 41) sefiala otros métodos de evaluacién de desempefio.
Técnica de escala grafica de calificacion

Escala que lista varias caracteristicas y un rango de desempefio para cada una. Al
colaborador se le califica al identificar la calificacion que describa mejor su nivel de

desemperfio para cada caracteristica.
Método de alternancia en la clasificacion

Clasificacion de los trabajadores desde el mejor al peor, en torno a una

caracteristica en particular.
Métodos de comparacién de pares

Clasificacion de los subordinados mediante una tabla de todos los pares posibles
de individuos, para cada caracteristica, para indicar cual es el mejor trabajador de
ese par.

Método de evaluacion de grados

La evaluacion en 90 grados, es cuando el trabajador es evaluado por su jefe
inmediato. Evaluacion en 180 grados, el trabajador es evaluado por su jefe
inmediato, por sus pares o compafieros de trabajo y eventualmente por los clientes.
Evaluacion en 360 grados, el trabajador es evaluado por su jefe inmediato, sus
pares o compaferos de trabajo, por sus subordinados (colaboradores) y

eventualmente por los clientes.

Alles M. (2008, 205) sefala que, “la evaluacion de 180° puede definirse como una
opcion intermedia entre la evaluacidon de 360° y el tradicional enfoque de la
evaluacion de desempefio representado por la relacion jefe-trabajador o supervisor-
supervisado, o dicho de otra manera, la relacién de la persona con su jefe directo”.

Alles M. (2008, 148) sefala que, “la evaluacion de 360°, es un esquema sofisticado
que permite que un empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares y

colaboradores. Puede incluir otras personas como proveedores o clientes”.

La evaluacion de 180°, al igual que la evaluacion de 360°, es una herramienta

para el desarrollo de los recursos humanos. Aunque ambas herramientas son
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conocidas, su utilizacién no se ha generalizado. Su puesta en préactica implica un
fuerte compromiso tanto de la empresa como del personal que la integra. Ambos
reconocen el verdadero valor de las personas como el principal componente del
capital humano en las organizaciones. Por ello la aplicacion de estas herramientas

implica confianza y confidencialidad entre sus participantes.
2.3. Definicion de términos basicos
Dinero:

Campos S. (2008, 158) define que, “es una retribucién en efectivo que actualmente

es la manera predominante de pago en el mercado”.
Equidad interna:

Campos S. (2008, 164): define, “la equidad interna hace referencia a cémo los
trabajadores son tratados dentro de la empresa. Para establecer si se cumple con
este precepto, es necesario verificar si existe imparcialidad y justicia al momento

de retribuir la prestacion de servicios dentro de la misma empresa”.
Equidad externa:

Campos S. (2008, 164) define, “la equidad externa se encuentra referida a la
posibilidad de determinar cuanto es necesario pagar a cada posicion en funcién del
mercado, es decir, cual es la remuneracion promedio para un cargo que ostente las

mismas condiciones en el sector en donde la empresa desarrolle sus actividades”.
Evaluacion del desempefio laboral:

Chiavenato I. (2009, 244) define que, “la evaluacién del desempefio es el proceso
que mide el desempeiio del trabajador, entendido como la medida en que este
cumple con los requisitos de su trabajo”.

Gratificaciones extraordinarias:

Campos S. (2008, 176) define, “son conceptos que hacen referencia a pagos que

recibe el trabajador ocasionalmente, a titulo de liberalidad del empleador”.
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Incidencia critica:

Alles M. (2008, 37) define como, “suceso poco usual que denota mejor o peor

desempeiio del empleado en alguna parte del trabajo”.
Motivacion:

Alles M. (2010, 46) define que, “la motivacion es el interés recurrente para el logro
de un objetivo basado en un incentivo natural, un interés que energiza, orienta y

selecciona comportamientos (...)".
Politica de reconocimiento:

Campos S. (2008, 168) define, “son programas de reconocimiento que tienen por
finalidad resaltar las contribuciones que los trabajadores han realizado para lograr

el éxito de la organizacion”.
Politica salarial:

Chiavenato 1. (2009, 308) afirma que, “es el conjunto de decisiones
organizacionales que se toman en asuntos referentes a la remuneracion y las

prestaciones otorgadas a los trabajadores”.
Prestaciones y servicios:

Chiavenato 1. (2009, 344) define que, “son facilidades, comodidades, beneficios y
servicios sociales que las empresas ofrecen a sus empleados con el objeto de
ahorrarles esfuerzos y preocupaciones. Constituye la llamada remuneracion
indirecta, concedida como condicion del empleo a todos los trabajadores, sin
importar el puesto que ocupen, junto con la llamada remuneracién directa, que
representa el salario especifico para el puesto ocupado, en funcién de la evaluacion
del puesto o del desempeiio del ocupante”.

Remuneracion:

Alles M. (2016, 230) define como, “un valor compuesto por la sumatoria del salario
mensual o0 quincenal, segun corresponda, y otros beneficios que recibe el

trabajador como retribucion por su trabajo”.
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Remuneracion fija:

Campos S. (2008, 159) define, “comprendida por conceptos que se abonan al
trabajador de manera permanente y en una cantidad determinada. Asi, el trabajador
todo los meses se encuentra a la expectativa de recibir un monto de manera

estable, lo cual le otorga seguridad y confianza para realizar planes a largo plazo”.
Remuneracion variable:

Campos S. (2008, 159) define, “son retribuciones que no tienen caracter
permanente en la relacion con el monto de su percepcion y en cuanto al monto que
esta comprende. Es por ello que el que sean otorgadas o no depende del
cumplimiento de ciertas circunstancias, que pueden estar determinadas por el
desemperio del trabajador o por la consecucion de un resultado en concreto. Asi,
el trabajador no recibe todo los meses un mismo monto, Sino que este varia en

funcion al cumplimiento de los resultados o metas”.
Remuneracion integral o mixta:

Campos S. (2008, 159) define como, “la remuneraciéon que se determina en funcién
a un monto fijo que se computa por un periodo anual, se paga de manera mensual
y, ademas, comprende todo los conceptos que el trabajador debera recibir como
contraprestacion por los servicios realizados. En este sentido, comprende la
remuneracion basica, asi como todos los beneficios sociales, salvo la participacion

en las utilidades de la empresa”.
Salario:

Alles M. (2016, 230) define como, “Pago o remuneracién regular que recibe el
trabajador, generalmente es una cifra fija por un periodo de un mes o quincena. El
término se utiliza, usualmente, para designar el pago a trabajadores en relacién de
dependencia. En otras palabras, también podria decirse que el salario es el monto
de dinero que la organizacion abona a un colaborador como retribuciéon por su

trabajo”.
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.  METODOS Y MATERIALES

3.1. Hipotesis de lainvestigacion

3.1.1. Hipotesis general

La politica salarial si influye en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima — Peru 2017.
3.1.2. Hipotesis especificas

La remuneracion si influye en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Banco de la Nacién Agencia 28 de Julio Lima — Pert 2017.

Los incentivos si influyen en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Banco de la Nacién Agencia 28 de Julio Lima — Pera 2017.

Las prestaciones y servicios si influyen en el desemperio laboral de los trabajadores
administrativos del Banco de la Nacién Agencia 28 de Julio Lima — Pera 2017.

3.2. Variables del estudio

3.2.1. Definicion conceptual
Variable Independiente: Politica Salarial

Louffat E. (2012) Sefala, que la politica salarial es la herramienta técnica
gue permite una clasificacién ordenada y equitativa de las remuneraciones
gue se otorgan en una empresa, en sus diversos niveles jerarquicos y areas
de trabajo, desde el puesto de mayor rango jerarquico hasta el ultimo nivel
jerarquico. Estas estructuras salariales se basan en dos elementos claves:
un analisis de factores internos, constituidos por la evaluacion de puestos,
los méritos por competencia, los méritos por productividad y la aplicacion de
dispositivos legales, pero luego en el ambito externo, se debe analizar
también el mercado salarial constituido por lo que el mercado paga en un
contexto determinado, el cual servira de referencia para las remuneraciones
gue se paguen en las diversas categorias y puestos de la empresa (...).
(p. 211).
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Variable Dependiente: Desempeifio Laboral

Milkovich G. y Boudreau J. (1994, 95) sefalan, “al desempefio laboral como algo
ligado a las caracteristicas de cada persona, entre las cuales se pueden mencionar:
las cualidades, necesidades y habilidades de cada individuo, que interactdan entre
si, con la naturaleza del trabajo y con la organizacion en general, siendo el

desemperio laboral el resultado de la interaccién entre todas estas variables”.
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3.2.2. Definicion operacional
Tabla N° 1

Definicion operacional

VARIABLES | DIMENSIONES | INDICADORES

ITEMS/E. LIKERT

1 Niveles de sueldos

RECONOCIMIENTO

1.1.1. 2 Los pagos son en las fechas establecidas
1.1. FIJA 3 Se emiten boletas de pago
REMUNERACION 4 Se dan bonificaciones
1.1.2. 5 Se dan pagos por horas extras
VARIABLE 6 Sistema de recompensas justas
7 Asignacion de transporte
8 Condiciones de trabajo
9 Bonos de alimentacion
1.2.1. 10 Gratificaciones
1.2. BENEFICIOS 11 Entrega de aguinaldos
Independiente: INCENTIVOS MOTIVACIONALES | 12 Bonos por antigiiedad
POLITICA 13 Asignacion de viaticos
SALARIAL 14 Linea de carrera
15 Entrega de reconocimientos
1.2.2. 16 Trabajador del mes y del afio

17 Cheques corporativos
18 Ascensos a trabajadores sobresalientes

19 Descansos por maternidad

ADAPTABILIDAD

1.3.1. 20 Acceso a formacion educativa
1.3. ACCESIBILIDAD 21 Acceso a un seguro de vida
PRESTACIONES Y 22 Descuentos y becas de estudio
SERVICIOS 23 Acceso a vacaciones y dias descanso
24 Proteccion frente al acoso laboral
1.3.2. 25 Ambiente de trabajo seguro
SEGURIDAD 26 Seguridad en el trabajo
27 Adaptable a diferentes &reas
1.1.1. 28 Adaptable al uso de nuevas tecnologias

29 Adaptable a cambios de clima laboral

30 Es claro, preciso y entendible

1.1.2. 31 Es en forma educada y breve
D.1 COMUNICACION 32 Enfoca tono firme y seriedad
HABILIDAD 33 Genera confianza, respeto
34 Uso de medios de comunicacion formal
35 Genera ideas innovadoras
1.1.3. 36 Buena relacion personal
INICIATIVA 37 Participaciones voluntarias
Dependiente: 38 Tienen vocacion de servicio
DESEMPENO 1.2.1. 39 Poseen disciplina y compromiso
LABORAL RENDIMIENTO 40 Cumplimiento de objetivos
D.2. 41 Tienen capacidad analitica
CONOCIMIENTO 42 Identifican oportunidades
1.2.2. 43 Capacidad personal y creativa
CREATIVIDAD 44 Ayuda a detectar problemas
45 Honestidad y responsabilidad
46 Capacidad organizativa y planificacion
1.3.1. 47 Capacidad de lidiar conflictos
TRABAJO EN | 48 Toma de decisiones
D.3. EQUIPO 49 Buscan objetivos en comin
CAPACIDAD 1.3.2. 50 Lideran equipos de trabajo
DESARROLLO DE | 51 Alineacién de objetivos
TALENTOS 52 Capacitacién y desarrollo profesional

Fuete: Elaboracion propia
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3.3. Tipo y nivel de lainvestigacion
3.3.1. Tipo de lainvestigacion

Por el tipo de la investigacion, el presente estudio es una investigacién aplicada.

Es aplicada porque la presente investigacion, politica salarial y su influencia en el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos del Banco de la Nacion
Agencia 28 de Julio Lima - Perud, se utilizO conocimientos de las ciencias

administrativas.

Sabino C. (1992, 46) sefiala, “que la investigacion aplicada persigue fines mas
directos e inmediatos. Tal es el caso de cualquier estudio que se proponga evaluar
los recursos humanos o naturales con que cuenta una regién para lograr su mejor
aprovechamiento, o las investigaciones encaminadas a conocer las causas que

provocan una enfermedad”.
3.3.2. Nivel de lainvestigacion

Por su naturaleza o nivel de investigacion, el presente estudio es una investigacion

explicativa.

Es explicativa porque el caso seleccionado como tema de investigacion del
presente estudio, politica salarial y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima -
Perl, son mas estructuradas que los otros tipos de investigacion y que abarca en
su propoésito de estudio la exploracién, la descripcion y correlacién con lo cual

permite generar un sentido de entendimiento mas completo.

Hernandez R. (2014, 95) sefala, “los estudios explicativos van mas alla de la
descripcién de conceptos o fendmenos o del establecimiento de relaciones entre
conceptos; es decir, estan dirigidos a responder por las causas de los eventos y
fendmenos fisicos o sociales. Como su nombre lo indica, su interés se centra en
explicar por qué ocurre un fendmeno y en qué condiciones se manifiesta o por qué

se relacionan dos o mas variables”.

Sabino C. (1992, 47) sefala, “son aquellos trabajos que se centran en determinar
los origenes o las causas de un determinado conjunto de fendmenos. Su objetivo,

por lo tanto, es conocer por qué suceden ciertos hechos, analizando las relaciones
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causales existentes o, al menos, las condiciones en que ellos se producen. Este es
el tipo de investigacion que mas profundiza nuestro conocimiento de la realidad

porque nos explica la razon o el porqué de las cosas”.
3.4. Disefo de lainvestigacion
El presente estudio es una investigacion no experimental — transversal.

Es no experimental porque sus variables en el caso seleccionado como tema de
investigacion del presente estudio, politica salarial y su influencia en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del Banco de la Nacién Agencia 28 de

Julio Lima - Peru, no han sido manipuladas.

Es transversal porque la recoleccion de informacion se dio en un momento y en un

tiempo Unico el afio 2017.

Avila H. (2006, 75) sefiala que, “la investigacion no experimental es también
conocida como investigacién Ex Post Facto, una investigacion sistematica en la que
el investigador no tiene control sobre las variables independientes porque ya

ocurrieron los hechos o porque son intrinsecamente manipulables”.

Hernandez R. (2014, 152) define el disefio no experimental como, “la investigacion
que se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de
estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo que hacemos en la
investigacion no experimental es observar fendbmenos tal como se dan en su

contexto natural, para analizarlos”.

Bernal C. (2010, 118) sefiala que el disefio no experimental transversal, “son
aquellas en las cuales se obtiene informacion del objeto de estudio (poblacién o

muestra) una Unica vez en un momento dado”.

Herndndez R. (2014, 154) define el disefio no experimental transaccional o
transversal como, “la recoleccién de datos en un solo momento, en un tiempo unico.
Su propoésito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en un

momento dado”.
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3.5. Poblacién y muestra de estudio
3.5.1. Poblacién

La poblacion de la presente investigacion ha sido conformada por un total de 35
trabajadores entre funcionarios y servidores de bienes y servicios de areas
administrativas del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima - Peru, se eligio
esta institucion por razones de que muchos de los funcionarios, servidores no
desarrollan la labor administrativa correctamente de acuerdo a las normas legales

vigentes.

Bernal C. (2010, 160) define la poblacion como, “el conjunto de todos los elementos
a los cuales se refiere la investigacion. Se puede definir también como el conjunto

de todas las unidades de muestreo”.

Hernandez R. (2014, 174) define la poblacion como, “el conjunto de todos los casos

gue concuerdan con una serie de especificaciones”.
3.5.2. Muestra

La muestra es censal, porque se trabajo con toda la poblacion por ser relativamente
pequefia, por lo tanto no se necesité de un muestreo para seleccionar los elementos

de la muestra censal y en consecuencia no existe error muestral.

Bernal C. (2010, 161) define que, “la muestra es la parte de la poblacion que se
selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del
estudio y sobre la cual se efectuaran la medicion y la observacion de las variables

objeto de estudio”.

Sabino C. (1992, 77) opina que, “la muestra censal es cuando se recaba

informacion a todas las personas que estan involucradas en el problema”.
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Tabla N° 2

Ficha técnica de recoleccién de datos

Nombre del instrumento Politica salarial y su influencia en el desempefio laboral
Autor de la ficha Cruz Jaramillo Cruzbel

Afo de elaboracion 2017

Dirigido Funcionarios y trabajadores administrativos

Tiempo de aplicacion 15 a 20 minutos

Método de recoleccién Encuesta

Periodo de recoleccién Un dia calendario

Procedimiento de | Toda la poblacién del &rea administrativa del Banco de
seleccion la Nacién Agencia 28 de Julio Lima - Peru.

Método de muestreo Muestra censal

Confianza Alta de Cron Bach 99.60%

Error muestral No existe error muestral

Fuente: Elaboracion Propia

3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos

La técnica de recoleccion de datos que se utilizé en la presente investigacion, es la
encuesta aplicada a funcionarios y trabajadores administrativos del Banco de la
Nacion Agencia 28 de Julio Lima — Peru Afo 2017, con el tema referente a politica

salarial y su influencia en el desempefio laboral.

Bernal C. (2010, 194) sefala que, “es una de las técnicas de recoleccion de
informacion mas usadas, a pesar de que cada vez pierde mayor credibilidad por el
sesgo de las personas encuestadas. La encuesta se fundamenta en un cuestionario
0 conjunto de preguntas que se preparan con el propésito de obtener informacion
de las personas’.

Sabino C. (1992, 77) sefala que, “la encuesta es requerir informacion a un grupo
socialmente significativo de personas acerca de los problemas en estudio para
luego, mediante un analisis de tipo cuantitativo, sacar las conclusiones que

correspondan con los datos recogidos”.
3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos

El instrumento empleado en la presente investigacion, fue el cuestionario, el cual,

mediante preguntas adecuadamente formuladas, han sido aplicadas a los sujetos
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materia de investigacion, es decir a los funcionarios y trabajadores administrativos

del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima — Perd Afio 2017.

Dicho cuestionario cuenta con un membrete donde se identifica el propdsito
del estudio, asi como la confidencialidad y anonimato de los encuestados debido a

la informacién que deban brindar.

El cuestionario tiene un contenido de 52 preguntas, veintiséis (26) items para
la primera variable (politica salarial) y veintiséis (26) items para la segunda variable
(desempefio laboral). Las alternativas de los items de las dos variables tienen la

siguiente valoracion: (escala de Likert)
(01) Nunca

(02) Casi Nunca

(03) a Veces si a Veces no

(04) Casi Siempre

(05) Siempre

Lo cual se califico e interpretd con un criterio cuantitativo sumando los puntos
obtenidos en cada item y en su distribucién por perfiles se establecen tres
categorias: Alta, media y baja.

Bernal C. (2010, 250) sefiala que, “el cuestionario es un conjunto de preguntas
disefiadas para generar los datos necesarios, con el propdsito de alcanzar los
objetivos del proyecto de investigacion. Se trata de un plan formal para recabar
informacion de la unidad de analisis objeto de estudio y centro del problema de

investigacion”.

Hernandez R. (2014, 217) sefala que, “un cuestionario consiste en un conjunto de
preguntas respecto de una o mas variables a medir. Debe ser congruente con el

planteamiento del problema e hipotesis”.
3.6.2.1. Confiabilidad del instrumento

La confiabilidad del instrumento que consta de 52 items para las dos variables de

la presente investigacion, politica salarial y su influencia en el desempefio laboral
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de los trabajadores administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima
- Peru afio 2017. Se contrasto con el coeficiente de alfa de Cron Bach.

Tabla N° 3

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cron Bach N° de elementos
99.60% 52
Fuente: Elaboracion propia SPSS.

El coeficiente Alfa obtenido 0=99.60% lo cual nos permite decir que el
cuestionario en su version de 52 items tiene una fuerte confiabilidad o una alta

consistencia interna entre los items.

Existe la posibilidad de determinar si al excluir algan item o pregunta de la
encuesta aumente o disminuya el nivel de confiabilidad interna que presenta el test,
esto nos ayudaria a mejorar la construccion de las preguntas u oraciones que

utilizaremos para capturar la opinién o posicion que tiene cada persona.

Bernal C. (2006) menciona: La confiabilidad de un cuestionario se refiere a
la consistencia de las puntuaciones obtenidas por las mismas personas,
cuando se las examina en distintas ocasiones con los mismos cuestionarios
o como afirma McDaniel y Gates “Es la capacidad del mismo instrumento
para producir resultados congruentes cuando se aplica por segunda vez, en
condiciones tan parecidas como sea posible” es decir, el instrumento arroja

medidas congruentes de una medicion a la siguiente. (p.214)
3.6.2.2. Validez del instrumento

La validez del instrumento de la presente investigacion, cuyo tema es la politica
salarial y su influencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
del Banco de la Nacién Agencia 28 de Julio Lima — Peru afio 2017. Se realiz6 por

dos expertos un tematico y un metoddlogo.
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Tabla N° 4

Validacién de Expertos

Mgtr. Ing. Barrantes Rios Edmundo José Experto Metododlogo

Dra. Bernardo Santiago Grisi Experta Tematica

Fuente: Elaboracion propia

Bernal C. (2006, 214) menciona, “Un instrumento de medicién es valido cuando
mide aquello para lo cual esta destinado, o como afirman Anastasi y Urbina, la
validez “tiene que ver con lo que mide el cuestionario y cuan bien lo hace”, la validez
indica el grado con que pueden inferirse conclusiones a partir de los resultados

obtenidos”.

3.7. Meétodo de analisis de datos
El presente estudio es una investigacion de método cuantitativo.

Es cuantitativo porque el caso seleccionado como tema de investigacion del
presente estudio, politica salarial y su influencia en el desemperio laboral de los
trabajadores administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima -
Peru, fueron asociados con encuestas de preguntas cerradas o abiertas empleadas

como instrumento de medicion.

Hernandez R. (2014, 4) sefala, la investigacién de método cuantitativo es “utilizar
la recoleccion de datos para probar hipétesis con base en la medicidbn numérica y
el andlisis estadistico, con el fin de establecer pautas de comportamiento y probar

teorias”.

Sabino C. (1992, 143) define que, “este tipo de operacion se efectua, naturalmente,

con toda la informacion numérica resultante de la investigacion”.

Luego de aplicar las encuestas a la poblacion de estudio, los datos fueron
recolectados de forma manual y trasladados a una computadora, Windows 10 Pro
Intel Core i5, asimismo se proceso la informacion utilizando Microsoft Office Excel
2013 para Windows y el programa estadistico SPSS, con ello se ha obtenido las

tablas estadisticas, figuras, con la finalidad se ser presentados y analizados.
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Se elaboré una matriz de datos para ambas variables, con la finalidad de

agilizar el andlisis de la informacion y garantizar su posterior uso e interpretacion.

Para la contrastacién de las hipotesis se utilizé la prueba de rango de
Wilcoxon, que es una comparacion de medianas, ya que se trata de variables
ordinales y en este tipo de variables se tiene que usar la estadistica no paramétrica.
En este tipo de pruebas es necesario plantear hipétesis de trabajo (Ho y H1), con
ello se contrastd la hipotesis general y las hipétesis especificas determinando la
influencia que existe de la variable politica salarial sobre la variable desempefio
laboral de los trabajadores administrativos del Banco de la Nacién Agencia 28 de
Julio Lima — Peru 2017.

3.8. Propuesta de valor

En vista del resultado obtenido de la presente investigacion, de que la politica
salarial si influye en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del
Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima — Pert 2017, se debe implementar
de manera eficaz, transparente y equitativamente un sistema de politica salarial o
compensaciones que hoy en dia se fomenta en diversas instituciones publicas y
privadas, ya que es considerado en la actualidad pieza clave para mejorar el
desemperio laboral del trabajador y con ello pueda retener al personal talentoso y
eficiente que le permita a la empresa (Banco de la Nacion) alcanzar sus objetivos
organizacionales trazados en su mision y vision, es de ahi donde se desprende la
necesidad de crear un equipo de trabajo que con la asesoria y capacitacion de un
experto puedan disefiarlo de manera adecuada, buscando el equilibrio entre la
satisfaccion del trabajador por la compensacion obtenida y la capacidad competitiva

de la empresa en el mercado donde se desenvuelve o realice su actividad.

Para mayor satisfaccion y desenvolvimiento oportuno de los trabajadores
administrativos dentro y fuera de la empresa es importante brindar una
remuneracion equitativa y competente como factor motivador, ya que a través de
ello el trabajador podra incrementar su nivel productivo personal y el nivel
productivo de la empresa. Ademas se debe de implementar y equilibrar un plan de

incentivos laborales ya sea econémicas y no econdémicas dentro de la empresa,
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donde a través de ello se pueda lograr satisfacer los intereses y necesidades de los
trabajadores.

Como complemento al sueldo base que recibe el trabajador se debe
incentivar y motivar con la entrega de primas anuales, pensiones, aumentos de
salarios, bonificaciones, planes de préstamos o reembolsos de servicios médicos,
y como incentivos no econdmicos que ayuden a que un equipo de trabajo se sienta
a gusto en el trabajo y se mantenga competitivo se debe motivar con horarios
flexibles, eleccion de dias libres y vacaciones, reconocimiento y premiacion de los

logros, buen ambiente de trabajo y una buena integracion a la empresa.

Aparte de los salarios e incentivos, la aplicacion correcta y transparente de
prestaciones y servicios que ofrece una empresa de acuerdo a la ley tales como:
seguro meédico, vacaciones, capacitaciones, aguinaldos, vales de despensa,
seguros de gastos médicos mayores, fondos de ahorro y bonos por productividad,
hace que el trabajador se sienta motivado y satisfecho en su centro de trabajo y

con el tiempo eso implique un mayor crecimiento y competitividad para la empresa.
3.9. Aspectos éticos

La poblacion de la presente investigacion ha sido informada de la aplicacion de la
encuesta dias antes de su ejecucion. Como parte de los criterios éticos de la
empresa se solicito la autorizacion respectiva, la misma que ha sido aceptada en
forma consciente y voluntaria por parte de los trabajadores administrativos a fin de

brindar su respuesta en base a su percepcion personal.

La investigacion fue redactada de acuerdo a los principios éticos, morales y
de responsabilidad; respetando los derechos de autor de otras tesis e
investigaciones, ensayos, libros y las normativas o reglamentos establecidos en el

manual de publicaciones de la American Psychological Association (APA).

En las respectivas redacciones de la investigacion, se tomo en cuenta las
fuentes bibliograficas, hemerograficas de manera correcta, respetando los
derechos de autor, tales como el nombre, afio de publicacion, el tema de estudio y
el pais donde fue elaborado y publicado. La encuesta se realizdé con normalidad en

el proceso, la poblacion encuestada colaboré con amabilidad; no se manipularon
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los resultados de las encuestas, se actu6 con ética a pesar de que pudieran salir
invalidos los resultados.
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IV. RESULTADOS

4.1. Resultados
4.1.1. Descripcion y anédlisis estadistico

Variable independiente: Politica Salarial
Dimension 1: Remuneracion
Tabla N°5

Los niveles de sueldo que percibe el trabajador cubren con sus expectativas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 2 5,7 57 5,7
Casi nunca 6 17,1 17,1 22,9
A veces si a veces no 13 37,1 37,1 60,0
Casi siempre 12 34,3 34,3 94,3
Siempre 2 5,7 5,7 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Los niveles de sueldo que percibe el trabajador cubre
con sus expectativas

Casi nunca A veces si a veces Casi siempre Siempre
no

Figura 7. Los niveles de sueldo que percibe el trabajador cubren con sus

expectativas
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 40% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
los niveles de sueldo que perciben los trabajadores, cubre con sus expectativas y

el 6 % de los encuestados lo considera nunca.
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Tabla N° 6

La empresa suele abonar los sueldos a los trabajadores en las fechas establecidas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 2,9 2,9 2,9
A veces si a veces no 3 8,6 8,6 11,4
Casi siempre 12 34,3 34,3 45,7
Siempre 19 54,3 54,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

La empresa suele abonar los sueldos a los trabajadores
en las fechas establecidas

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 8. La empresa suele abonar los sueldos a los trabajadores en las fechas

establecidas
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 88% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
la empresa suele abonar los sueldos a los trabajadores en las fechas establecidas

y el 3% de los encuestados considera nunca.
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Tabla N° 7

La empresa suele otorgar las boletas de pago cuando el trabajador lo solicita

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces sia veces no 7 20,0 20,0 20,0
Casi siempre 10 28,6 28,6 48,6
Siempre 18 51,4 51,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

La empresa suele otorgar las boletas de pago cuando el
trabajador lo solicita

A veces si a veces no

Figura 9. La empresa suele otorgar las boletas de pago cuando el trabajador lo

solicita

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: el 80% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
la empresa suele otorgar las boletas de pago cuando el trabajador lo solicita y el

Casi siempre

Siempre

20% de los encuestados lo considera a veces si a veces no.
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Tabla N° 8

El trabajador es acreedor a bonificaciones por cumplir metas y objetivos personales

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 2 57 57 57
Casi nunca 4 11,4 11,4 171
A veces si a veces no 10 28,6 28,6 45,7
Casi siempre 12 34,3 34,3 80,0
Siempre 7 20,0 20,0 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

El trabajador es acreedor a bonificaciones por cumplir
metas y objetivos personales

Casi nunca A veces si a veces Casi siempre Siempre
no

Figura 10. El trabajador es acreedor a bonificaciones por cumplir metas y objetivos

personales
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 54% de los encuestados considera que casi siempre y siempre el
trabajador es acreedor a bonificaciones por cumplir metas y objetivos personales y

el 6% de los encuestados considera nunca.

116



Tabla N° 9

Por horas extras trabajadas el trabajador recibe los pagos correspondientes a ley

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 1 2,9 2,9 2,9
A veces si a veces no 9 25,7 25,7 28,6
Casi siempre 17 48,6 48,6 77,1
Siempre 8 22,9 22,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Por horas extras trabajadas el trabajador recibe los
pagos correspondientes a ley

49%

Casi nunca A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 11. Por horas extras trabajadas el trabajador recibe los pagos

correspondientes a ley
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 72% de los encuestados por horas extras trabajadas considera
que casi siempre y siempre el trabajador recibe los pagos correspondientes a la ley

y el 3% de los encuestados considera casi nunca.
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Tabla N° 10

El sistema de recompensas que perciben los trabajadores es justa y transparente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Casi nunca 6 17,1 17,1 17,1
A veces si a veces no 9 25,7 25,7 42,9
Casi siempre 16 45,7 45,7 88,6
Siempre 4 11,4 11,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

El sistema de recompensas que perciben los
trabajadores es justa y transparente

Casi nunca A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 12. El sistema de recompensas que perciben los trabajadores es justa y

transparente
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: ElI 57% de los encuestados considera que casi siempre y siempre el
sistema de recompensas que perciben los trabajadores es justa y transparente y el

17% de los encuestados considera casi nunca.
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Dimensién 2: Incentivos
Tabla N° 11

Los trabajadores son acreedores a una asignacion de transporte para llegar a su

centro de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Nunca 14 40,0 40,0 40,0
Casi hunca 2 5,7 57 45,7
A veces si a veces no 8 22,9 22,9 68,6
Casi siempre 6 17,1 171 85,7
Siempre 5 14,3 14,3 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Los trabajadores son acreedores a una asignacioén de
transporte para llegar a su centro de trabajo

Casi nunca A veces si a veces Casi siempre Siempre
no

Figura 13. Los trabajadores son acreedores a una asignacion de transporte para

llegar a su centro de trabajo
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 46% de los encuestados consideran que nunca y casi nunca los
trabajadores son acreedores a una asignacion de transporte para llegar a su centro
de trabajo y el 14% de los encuestados lo considera siempre.
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Tabla N° 12

Las condiciones de trabajo en su centro de atencién de los trabajadores a los

clientes son 6ptimas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 1 2,9 2.9 2,9
A veces si a veces no 8 22,9 22,9 25,7
Casi siempre 18 51,4 51,4 77,1
Siempre 8 22,9 22,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Las condiciones de trabajo en su centro de atencién de
los trabajadores a los clientes son 6ptimos

Casi nunca

A veces si a veces ho Casi siempre Siempre

Figura 14. Las condiciones de trabajo en su centro de atencion de los trabajadores

a los clientes son éptimas
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 74% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
las condiciones de trabajo en su centro de atencion de los trabajadores a los

clientes son éptimas y 3% de los encuestados considera casi nunca.
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Tabla N° 13

Por parte de la empresa los trabajadores son beneficiados con bonos de

alimentacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 6 17,1 17,1 17,1
Casi nunca 7 20,0 20,0 37,1
A veces si a veces no 9 25,7 25,7 62,9
Casi siempre 10 28,6 28,6 91,4
Siempre 3 8,6 8,6 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Por parte de la empresa los trabajadores son
beneficiados con bonos de alimentacion

Casi nunca A veces si a veces Casi siempre Siempre
no

Figura 15. Por parte de la empresa los trabajadores son beneficiados con bonos de

alimentacion
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 37% de los encuestados consideran que nunca o casi nunca los
trabajadores son beneficiados con bonos de alimentacion por parte de la empresa,

el 29% de los encuestados lo considera casi siempre y el 9% siempre.
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Tabla N° 14

Por parte de la empresa los trabajadores perciben las gratificaciones conformes a

la ley

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 2,9 2.9 2,9
A veces si a veces no 4 11,4 11,4 14,3
Casi siempre 4 11,4 11,4 25,7
Siempre 26 74,3 74,3 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

por parte de la empresa los trabajadores perciben las

gratificaciones conforme a la ley

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 16. Por parte de la empresa los trabajadores perciben las gratificaciones

conformes a la ley
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 85% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
los trabajadores perciben las gratificaciones conformes a la ley por parte de la

empresay el 3% de los encuestados lo considera nunca.
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Tabla N° 15

La empresa otorga aguinaldos a los trabajadores sin importar su condicién de

contrato de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 5,7 57 5,7
Casi nunca 2 5,7 57 11,4
A veces si a veces no 10 28,6 28,6 40,0
Casi siempre 12 34,3 34,3 74,3
Siempre 9 25,7 25,7 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

La empresa otorga aguinaldos a los trabajadores sin
importar su condicion de contrato de trabajo

A veces si a veces
no

Casi nunca Casi siempre Siempre

Figura 17. La empresa otorga aguinaldos a los trabajadores sin importar su

condicion de contrato de trabajo
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 60% de los encuestados considera que casi siempre y siempre la
empresa otorga aguinaldos a los trabajadores sin importar su condicién de contrato

de trabajo y el 6% de los encuestados lo considera nunca.
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Tabla N° 16

Los trabajadores son beneficiados con bonos corporativos por antigiiedad en la

empresa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 6 17,1 17,1 17,1
Casi nunca 4 11,4 11,4 28,6
A veces si a veces no 7 20,0 20,0 48,6
Casi siempre 10 28,6 28,6 77,1
Siempre 8 22,9 22,9 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Los trabadores son beneficiados con bonos corporativos por
antigiedad en la empresa

7

Casi nunca A veces si a veces Casi siempre Siempre
no

Figura 18. Los trabajadores son beneficiados con bonos corporativos por

antigiiedad en la empresa
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 52% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
los trabajadores son beneficiados con bonos corporativos por antigiedad en la
empresa, el 17% de los encuestados considera nunca y el 11% casi nunca.
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Tabla N° 17

Por alguna comision de campo realizada por los trabajadores, la empresa asigna

los viaticos correspondientes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 2 5,7 57 5,7
A veces si a veces no 10 28,6 28,6 34,3
Casi siempre 16 45,7 45,7 80,0
Siempre 7 20,0 20,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Por alguna comision de campo realizada por los
trabajadores la empresa asigna los viaticos
correspondientes

Casi nunca A veces si a veces no Siempre

Casi siempre

Figura 19. Por alguna comisién de campo realizada por los trabajadores, la

empresa asigna los viaticos correspondientes
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 66% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre,
por alguna comision de campo realizada por los trabajadores la empresa asigna los
viaticos correspondientes, el 29% de los encuestados considera a veces si a veces

no y el 6% casi nunca.
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Tabla N° 18

La empresa da oportunidades de linea de carrera a los trabajadores con mayor

desemperio laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 2 57 57 5,7
Casi nunca 2 57 57 11,4
A veces si a veces no 12 34,3 34,3 45,7
Casi siempre 15 42,9 429 88,6
Siempre 4 11,4 11,4 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

La empresa da oportunidades de linea de carrera a los
trabajadores con mayor desempefio laboral

A veces si a veces
no

Casi nunca Casi siempre Siempre

Figura 20. La empresa da oportunidades de linea de carrera a los trabajadores con

mayor desempefio laboral
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 54% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
la empresa da oportunidades de linea de carrera a los trabajadores con mayor nivel
de desempeiio laboral y el 6% de los encuestados lo considera nunca.
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Tabla N° 19

La empresa hace entrega de reconocimientos a los trabajadores mas destacados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Casi nunca 4 11,4 11,4 11,4
A veces si a veces no 14 40,0 40,0 51,4
Casi siempre 14 40,0 40,0 91,4
Siempre 3 8,6 8,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

La empresa hace entrega de reconocimientos a los
trabajadores mas destacados

Casi nunca A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 21. La empresa hace entrega de reconocimientos a los trabajadores mas
destacados

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 49% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
la empresa hace entrega de reconocimientos a los trabajadores mas destacados,

el 40% de los encuestados considera a veces si a veces no y el 11% casi nunca.
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Tabla N° 20

La empresa realiza actividades de nombramiento a los trabajadores del mes y del

afo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 6 17,1 17,1 17,1
Casi nunca 2 5,7 57 22,9
A veces si a veces no 15 42,9 42,9 65,7
Casi siempre 8 22,9 22,9 88,6
Siempre 4 11,4 11,4 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

La empresa realiza actividades de nombramiento a los
trabajadores del mes y del afio

Casi nunca A veces si a veces Casi siempre Siempre
no

Figura 22. La empresa realiza actividades de nombramiento a los trabajadores del

mes y del afio
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 43% de los encuestados considera que a veces si a veces no la
empresa realiza actividades de nombramiento a los trabajadores del mes y del afio
y el 23% de los encuestados considera nunca o casi nunca.
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Tabla N° 21

Los trabajadores son beneficiados y reconocidos con cheques corporativos por la

empresa por cumplir una tarea especifica

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 10 28,6 28,6 28,6
Casi nunca 2 5,7 57 34,3
A veces si a veces no 12 34,3 34,3 68,6
Casi siempre 7 20,0 20,0 88,6
Siempre 4 11,4 11,4 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Los trabajadores son beneficiados y reconocidos con
cheques corporativos por la empresa por cumplir una
tarea especifica

Casi nunca A veces si a veces Casi siempre Siempre
no

Figura 23. Los trabajadores son beneficiados y reconocidos con cheques

corporativos por la empresa por cumplir una tarea especifica
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 35% de los encuestados consideran que nunca o casi nunca los
trabajadores son beneficiados y reconocidos con cheques corporativos por la
empresa por cumplir una tarea especifica, el 34% de los encuestados considera a

veces si a veces no y el 11% siempre.
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Tabla N° 22

La empresa premia a los trabajadores con mayor nivel de desempefio laboral con

ascensos

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 8,6 8,6 8,6
Casi nunca 6 17,1 17,1 25,7
A veces si a veces no 15 42,9 42,9 68,6
Casi siempre 8 22,9 22,9 91,4
Siempre 3 8,6 8,6 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

La empresa premia a los trabajadores con mayor nivel
de desempefo laboral con ascensos

Casi nunca A veces si a veces Casi siempre Siempre
no

Figura 24. La empresa premia a los trabajadores con mayor nivel de desempefio

laboral con ascensos
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 43% de los encuestados consideran que a veces si a veces no la
empresa premia a los trabajadores con mayor nivel de desempeiio laboral con

ascensos y el 32% de los encuestados lo consideran casi siempre y siempre.
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Dimension 3: Prestaciones y servicios

Tabla N° 23

La empresa da licencias de permiso y descanso por maternidad y enfermedad a los

trabajadores de acuerdo a la ley

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces sia veces no 7 20,0 20,0 20,0
Casi siempre 8 22,9 22,9 429
Siempre 20 57,1 57,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

La empresa da licencias de permiso y descanso por
maternidad y enfermedad a los trabajadores de acuerdo

alale
:

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 25. La empresa da licencias de permiso y descanso por maternidad y

enfermedad a los trabajadores de acuerdo a la ley
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 80% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
la empresa da licencias de permiso y descanso por maternidad y enfermedad a los
trabajadores de acuerdo alaley y el 20% de los encuestados considera que a veces

Si a veces no.
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Tabla N° 24

Los trabajadores tienen acceso a una formacion educativa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 2 57 57 57
Casi nunca 5 14,3 14,3 20,0
A veces si a veces no 10 28,6 28,6 48,6
Casi siempre 13 37,1 37,1 85,7
Siempre 5 14,3 14,3 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Los trabajadores tienen acceso a una formaacion

educativa

Casi nunca A veces si a veces Casi siempre Siempre
no

Figura 26. Los trabajadores tienen acceso a una formacion educativa
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 51% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
los trabajadores tienen acceso a una formacién educativa y el 6% de los

encuestados considera nunca.
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Tabla N° 25

Los trabajadores tienen acceso a un seguro de vida

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 1 2,9 2,9 2,9
A veces si a veces no 8 22,9 22,9 25,7
Casi siempre 15 42,9 429 68,6
Siempre 11 314 31,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Los trabajadores tienen acceso a un seguro de vida

Casi nunca

A veces si a veces no

Casi siempre Siempre

Figura 27. Los trabajadores tienen acceso a un seguro de vida
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 74% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
los trabajadores tienen acceso a un seguro de vida y el 3% de los encuestados

considera casi nunca.
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Tabla N° 26

La empresa motiva a sus trabajadores con descuentos y becas de estudio

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 3 8,6 8,6 8,6
Casi nunca 3 8,6 8,6 17,1
A veces si a veces no 13 37,1 37,1 54,3
Casi siempre 13 37,1 37,1 91,4
Siempre 3 8,6 8,6 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

La empresa motiva a sus trabajadores con descuentos y
becas de estudio

A veces si a veces
no

Casi nunca Casi siempre Siempre

Figura 28. La empresa motiva a sus trabajadores con descuentos y becas de

estudio
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 74% de los encuestados consideran que a veces si a veces no y
casi siempre la empresa motiva a sus trabajadores con descuentos y becas de

estudio y el 9% de los encuestados considera nunca.

134



Tabla N° 27

Los trabajadores tienen acceso a vacaciones y dias de descanso conformes a la

ley
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces si a veces no 3 8,6 8,6 8,6
Casi siempre 14 40,0 40,0 48,6
Siempre 18 51,4 51,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Los trabajadores tienen acceso a vacaciones y dias de
descanso conforme a la ley

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 29. Los trabajadores tienen acceso a vacaciones y dias de descanso

conformes a la ley
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 91% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
los trabajadores tienen acceso a vacaciones y dias de descanso conformes a la ley

y el 9% de los encuestados considera a veces si a veces no.
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Tabla N° 28

Los trabajadores son protegidos frente al acoso laboral por la empresa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 2,9 2,9 2,9
Casi hunca 1 2,9 29 5,7
A veces si a veces no 11 31,4 31,4 37,1
Casi siempre 11 31,4 31,4 68,6
Siempre 11 314 31,4 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Los trabajadores son protegidos frente al acoso laboral

por la empresa

A veces si a veces
no

Casi nunca Casi siempre Siempre

Figura 30. Los trabajadores son protegidos frente al acoso laboral por la empresa
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 62% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
los trabajadores son protegidos frente al acoso laboral por la empresa, el 31% de

los encuestados considera a veces si a veces no y el 6% nunca o casi nunca.
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Tabla N° 29

El ambiente de trabajo en la empresa es confortable y seguro

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 1 2,9 2,9 2,9
A veces si a veces no 12 34,3 34,3 37,1
Casi siempre 15 42,9 429 80,0
Siempre 7 20,0 20,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

El ambiente de trabajo en la empresa es confortable y
seguro

Casi nunca A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 31. El ambiente de trabajo en la empresa es confortable y seguro
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 63% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
el ambiente de trabajo en la empresa es confortable y seguro y el 3% de los

encuestados considera casi nunca.
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Tabla N° 30

Se brinda seguridad oportuna y éptima a los trabajadores dentro y fuera de la

empresa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 3 8,6 8,6 8,6
A veces si a veces no 14 40,0 40,0 48,6
Casi siempre 12 34,3 34,3 82,9
Siempre 6 17,1 17,1 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Se brinda seguridad oportuna y optima a los
trabajadores dentro y fuera de la empresa

Casi nunca A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 32. Se brinda seguridad oportuna y 6ptima a los trabajadores dentro y fuera

de la empresa
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 51% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
se brinda seguridad oportuna y Optima a los trabajadores dentro y fuera de la
empresa, el 40% de los encuestados considera a veces si a veces no y el 9% casi

nunca.
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Variable dependiente: Desempefio Laboral

Dimensiéon 1: Habilidad

Tabla N° 31

El trabajador tiene la capacidad y potencial necesario para adaptarse en las

diferentes areas administrativas de la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces sia veces no 11 31,4 31,4 31,4
Casi siempre 17 48,6 48,6 80,0
Siempre 7 20,0 20,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

El trabajador tiene la capacidad y potencial necesario
para adaptarse en las diferentes areas administrativas
de la empresa

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 33. El trabajador tiene la capacidad y potencial necesario para adaptarse en

las diferentes areas administrativas de la empresa
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 69% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
los trabajadores tienen la capacidad y potencial necesario para adaptarse en
diferentes areas administrativas de la empresa y el 31% de los encuestados

considera a veces si a veces no.
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Tabla N° 32

El trabajador es entrenado para el uso correcto de las nuevas tecnologias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces sia veces no 12 34,3 34,3 34,3
Casi siempre 19 54,3 54,3 88,6
Siempre 4 11,4 11,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

El trabajador es entrenado para el uso correcto de las
nuevas tecnologias

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 34. EIl trabajador es entrenado para el uso correcto de las nuevas

tecnologias
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 65% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
el trabajador es entrenado para el uso correcto de las nuevas tecnologias y el 43%

de los encuestados considera a veces si a veces no.
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Tabla N° 33

El trabajador se adapta con facilidad y responsabilidad a nuevos cambios de clima

laboral

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 1 2,9 2.9 2,9
A veces si a veces no 9 25,7 25,7 28,6
Casi siempre 17 48,6 48,6 77,1
Siempre 8 22,9 22,9 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

El trabajador se adapta con facilidad y responsabilidad
a nuevos cambios de clima laboral

Casi nunca

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 35. El trabajador se adapta con facilidad y responsabilidad a nuevos cambios
de clima laboral

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 72% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
el trabajador se adapta con facilidad y responsabilidad a nuevos cambios de clima

laboral el 3% de los encuestados considera casi nunca.
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Tabla N° 34

El trabajador al atender a los clientes es claro, preciso y entendible

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 1 2,9 2,9 2,9
A veces si a veces no 8 22,9 22,9 25,7
Casi siempre 20 57,1 57,1 82,9
Siempre 6 17,1 17,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

El trabajador al atender a los clientes es claro, preciso y
entendible
]

Casi nunca A veces si a veces ho Casi siempre Siempre

Figura 36. El trabajador al atender a los clientes es claro, preciso y entendible
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: el 74% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
el trabajador al atender a los clientes es claro, preciso y entendible y el 3% de los

encuestados considera casi nunca.
Tabla N° 35

La atencion ofrecida a los clientes por el trabajador es breve y en forma educada

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Casinunca 1 2,9 2,9 2,9
A veces si a veces no 7 20,0 20,0 22,9
Casi siempre 18 51,4 51,4 74,3
Siempre 9 25,7 25,7 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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La atencion ofrecida a los clientes por el trabajador es
breve y en forma educada

Casi nunca

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 37. La atencion ofrecida a los clientes por el trabajador es breve y en forma

educada
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 77% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
la atencion ofrecida a los clientes por el trabajador es breve y en forma educada y

el 3% de los encuestados considera casi nunca.
Tabla N° 36

Al momento de atender a los clientes, el trabajador enfoca tono firme y seriedad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces si aveces no 6 17,1 17,1 171
Casi siempre 18 51,4 51,4 68,6
Siempre 11 31,4 31,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Al momento de atender a los clientes el trabajador

enfoca tono firme y seriedad

A veces si a veces no

Figura 38. Al momento de atender a los clientes, el trabajador enfoca tono firme y

seriedad

Fuente: Elaboracién propia

Casi siempre
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Interpretacion: El 82% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
el trabajador enfoca tono firme y seriedad al momento de atender a los clientes y el

17% de los encuestado considera a veces Ssi a veces no.

Tabla N° 37

El trabajador al atender genera confianza y respeto hacia los clientes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces si aveces no 6 17,1 17,1 171
Casi siempre 17 48,6 48,6 65,7
Siempre 12 34,3 34,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

El trabajador al atender genera confianza y respeto
hacia los clientes

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 39. El trabajador al atender genera confianza y respeto hacia los clientes
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 83% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
el trabajador al atender genera confianza y respeto hacia los clientes y el 17% de

los encuestados considera a veces si a veces no.
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Tabla N° 38

Los medios de comunicacion que usa el trabajador al brindar informacién a los

clientes, es de manera formal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 1 2,9 2,9 2,9
A veces si a veces no 5 14,3 14,3 171
Casi siempre 19 54,3 54,3 71,4
Siempre 10 28,6 28,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Los medios de comunicacién que usa el trabajador al
brindar informacion a los clientes es de manera formal

Casi nunca

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 40. Los medios de comunicacién que usa el trabajador al brindar informacion

a los clientes, es de manera formal
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 83% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
los medios de comunicacién que usa el trabajador al brindad informacién a los

clientes es de manera formal y el 3% de los encuestados considera casi nunca.
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Tabla N° 39

Los trabajadores proponen ideas innovadoras y viables que agreguen valor al

trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 2 5,7 57 5,7
A veces si a veces no 13 37,1 37,1 429
Casi siempre 14 40,0 40,0 82,9
Siempre 6 17,1 17,1 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

Los trabajadores proponen ideas innovadoras y viables
gue agreguen valor al trabajo

Casi nunca A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 41. Los trabajadores proponen ideas innovadoras y viables que agreguen

valor al trabajo
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 57% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
los trabajadores proponen ideas innovadoras y viables que agreguen valor al

trabajo y el 6% de los encuestados considera casi nunca.
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Tabla N° 40

Los trabajadores tienen una iniciativa de buena relacion personal con sus

compaferos de trabajo, jefes y clientes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces si aveces no 6 17,1 17,1 171
Casi siempre 21 60,0 60,0 77,1
Siempre 8 22,9 22,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Los trabajadores tienen una iniciativa de buena relacion
personal con sus compafieros de trabajo, jefes y
clientes

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 42. Los trabajadores tienen una iniciativa de buena relacion personal con

sus compairieros de trabajo, jefes y clientes
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 83% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
los trabajadores tienen una iniciativa de buena relacion personal con sus
comparieros de trabajo, jefes y clientes y el 17% de los encuestados considera a

Veces Ssi a veces no.
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Tabla N° 41

Los trabajadores se involucran con frecuencia en participaciones voluntarias para

mejorar la gestion administrativa de la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 2,9 29 2,9
A veces si a veces no 17 48,6 48,6 51,4
Casi siempre 12 34,3 34,3 85,7
Siempre 5 14,3 14,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Los trabajadores se involucran con frecuencia en
participaciones voluntarias para mejorar la gestion
administrativa de la empresa

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 43. Los trabajadores se involucran con frecuencia en participaciones

voluntarias para mejorar la gestiébn administrativa de la empresa
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 49% de los encuestados consideran que a veces Si a veces no
los trabajadores se involucran con frecuencia en participaciones voluntarias para
mejorar la gestibn administrativa de la empresa, el 48% de los encuestados

consideran casi siempre y siempre y el 3% nunca.
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Dimensién 2: Conocimiento

Tabla N° 42

Los trabajadores tienen vocacion de servicio al brindar informacion al cliente

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces sia veces no 11 31,4 314 31,4
Casi siempre 18 51,4 51,4 82,9
Siempre 6 17,1 17,1 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Los trabajadores tienen vocacion de servicio al brindar
informacién al cliente

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 44. Los trabajadores tienen vocacion de servicio al brindar informacion al

cliente
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 68% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
los trabajadores tienen vocacion de servicio al brindar informacion al cliente y el

31% de los encuestados considera a veces si a veces no.
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Tabla N° 43

Los trabajadores poseen disciplina y compromiso al realizar sus funciones laborales

asignadas por su jefe inmediato

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces si a veces no 10 28,6 28,6 28,6
Casi siempre 15 42,9 42,9 71,4
Siempre 10 28,6 28,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Los trabajadores posee disciplina y compromiso al
realizar sus funciones laborales asignadas por su jefe
inmediato

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 45. Los trabajadores poseen disciplina y compromiso al realizar sus

funciones laborales asignadas por su jefe inmediato
Elaboracién propia

Interpretacion: El 72% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
los trabajadores poseen disciplina y compromiso al realizar sus funciones laborales
asignadas por su jefe inmediato y el 29% de los encuestados considera a veces Si

a veces no.
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Tabla N° 44

Los trabajadores son eficientes en el cumplimiento de los objetivos planteados por

la empresa
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces si aveces no 7 20,0 20,0 20,0
Casi siempre 20 57,1 57,1 77,1
Siempre 8 22,9 22,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Los trabajadores son eficientes en el cumplimiento de
los objetivos planteados por la empresa

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 46. Los trabajadores son eficientes en el cumplimiento de los objetivos

planteados por la empresa
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 80% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
los trabajadores son eficientes en el cumplimiento de los objetivos planteados por
la empresa y el 20% de los encuetados considera a veces si a veces no.
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Tabla N° 45

Los trabajadores poseen la capacidad analitica para resolver los problemas que

puedan existir con los clientes

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 1 2,9 29 2,9
A veces si a veces no 9 25,7 25,7 28,6
Casi siempre 16 457 457 74,3
Siempre 9 25,7 25,7 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Los trabajadores poseen la capacidad analitica para
resolver los problemas que puedan existir con los

clientes

Casi nunca A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 47. Los trabajadores poseen la capacidad analitica para resolver los

problemas que puedan existir con los clientes
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 72% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
los trabajadores poseen la capacidad analitica para resolver los problemas que

puedan existir con los clientes y el 3% de los encuestados considera casi hunca.
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Tabla N° 46

El trabajador identifica oportunidades de desarrollo profesional dentro de la

empresa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 4 11,4 11,4 11,4
A veces si a veces no 14 40,0 40,0 51,4
Casi siempre 11 31,4 31,4 82,9
Siempre 6 17,1 17,1 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

El trabajador identifica oportunidades de desarrollo
profesional dentro de la empresa

Casi nunca A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 48. El trabajador identifica oportunidades de desarrollo profesional dentro de

la empresa
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 48% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
el trabajador identifica oportunidades de desarrollo profesional dentro de la

empresay el 11% de los encuestados considera casi nunca.

153



Tabla N° 47

El trabajador posee la capacidad personal y creativa al orientar y brindar

informacion a los clientes dentro de la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces si aveces no 7 20,0 20,0 20,0
Casi siempre 20 57,1 57,1 77,1
Siempre 8 22,9 22,9 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

El trabajador posee la capacidad personal y creativa al
orientar y brindar informacién a los clientes dentro de
la empresa

57%

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 49. El trabajador posee la capacidad personal y creativa al orientar y brindar

informacion a los clientes dentro de la empresa
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 80% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
el trabajador posee la capacidad personal y creativa al orientar y brindar
informacion a los clientes dentro de la empresa y el 20% de los encuestados

considera a veces si a veces no.

154



Tabla N° 48

El trabajador participa y ayuda a detectar los problemas que pueda existir con los

clientes, para luego ser resueltos por la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces si aveces no 12 34,3 34,3 34,3
Casi siempre 16 45,7 45,7 80,0
Siempre 7 20,0 20,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

El trabajador participa y ayuda a detectar los problemas
gue pueda existir con los clientes para luego ser
resueltos por la empresa

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 50. El trabajador participa y ayuda a detectar los problemas que pueda existir

con los clientes, para luego ser resueltos por la empresa
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 66% de los encuestados considera que casi siempre y siempre el
trabajador participa y ayuda a detectar los problemas que puedan existir con los
clientes para luego ser resueltos por la empresa y el 34% de los encuestados

considera a veces si a veces no.
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Tabla N° 49

Al momento de atender a los clientes, el trabajador lo hace con honestidad y

responsabilidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces si a veces no 6 17,1 171 171
Casi siempre 17 48,6 48,6 65,7
Siempre 12 34,3 34,3 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Al momento de atender a los clientes el trabajador lo
hace con honestidad y responsabilidad

A veces si a veces no Casi siempre

Siempre

Figura 51. Al momento de atender a los clientes, el trabajador lo hace con

honestidad y responsabilidad
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 83% de los encuestados considera que casi siempre y siempre el
trabajador al momento de atender a los clientes lo hace con honestidad y

responsabilidad y el 17% de los encuestados considera a veces si a veces no.
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Tabla N° 50

El trabajador sintetiza, organiza y planifica sus actividades diarias a realizar dentro

de la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 2 5,7 57 5,7
A veces si a veces no 9 25,7 25,7 31,4
Casi siempre 13 37,1 37,1 68,6
Siempre 11 31,4 31,4 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

El trabajador sintetiza y planifica sus actividades
diarias a realizar dentro de la empresa

Casi nunca A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 52. El trabajador sintetiza, organiza y planifica sus actividades diarias a

realizar dentro de la empresa
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 68% de los encuestados considera que casi siempre y siempre el
trabajador sintetiza, organiza y planifica sus actividades diarias a realizar dentro de

la empresa y el 6% de encuestados considera casi hunca.
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Dimension 3: Capacidad

Tabla N° 51

El trabajador sabe lidiar de manera abierta y efectiva los conflictos interpersonales

con su equipo de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces sia veces no 13 37,1 37,1 37,1
Casi siempre 13 37,1 37,1 74,3
Siempre 9 25,7 25,7 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

El trabajador sabe lidiar de manera abierta y efectiva
los conflictos interpersonales con su equipo de trabajo

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 53. El trabajador sabe lidiar de manera abierta y efectiva los conflictos

interpersonales con su equipo de trabajo
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 63% de los encuestados considera que casi siempre y siempre el
trabajador sabe lidiar de manera abierta y efectiva los conflictos interpersonales con

Su equipo de trabajo y el 37% de los encuestados considera a veces si a veces no.
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Tabla N° 52

Cuando se trabaja en equipo, el trabajador participa en la toma de decisiones junto

a sus comparnieros de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces si aveces no 13 37,1 37,1 37,1
Casi siempre 15 42,9 42,9 80,0
Siempre 7 20,0 20,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Cuando se trabaja en equipo el trabajador participa en
la toma de decisiones junto a sus compaferos de
trabajo

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 54. Cuando se trabaja en equipo, el trabajador participa en la toma de

decisiones junto a sus comparieros de trabajo
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 63% de los encuestados considera que casi siempre y siempre
cuando se trabaja en equipo el trabajador participa en la toma de decisiones junto
a sus comparneros de trabajo y el 37% de los encuestados considera a veces si a

Vveces no.
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Tabla N° 53

A realizar sus funciones y actividades, el trabajador busca objetivos en comun con

Su equipo de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 1 2,9 2,9 2,9
A veces si a veces no 13 37,1 37,1 40,0
Casi siempre 14 40,0 40,0 80,0
Siempre 7 20,0 20,0 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

A realizar sus funciones y actividades el trabajador
busca objetivos en comun con su equipo de trabajo

Casi nunca

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 55. A realizar sus funciones y actividades, el trabajador busca objetivos en

comun con su equipo de trabajo
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 60% de los encuestados considera que casi siempre y siempre el
trabajador busca objetivos en comun con su equipo de trabajo a realizar sus

funciones y actividades y el 3% de los encuestados lo considera casi nunca.
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Tabla N° 54

Los jefes poseen la suficiente capacidad y potencial para liderar su equipo de

trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces si aveces no 17 48,6 48,6 48,6
Casi siempre 15 42,9 42,9 91,4
Siempre 3 8,6 8,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Los jefes poseen la suficiente capacidad y potencial
para liderar su equipo de trabajo

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 56. Los jefes poseen la suficiente capacidad y potencial para liderar su
equipo de trabajo

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 52% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
los jefes poseen la suficiente capacidad y potencial para liderar su equipo de trabajo

y el 49% de los encuestados considera a veces si a veces no.
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Tabla N° 55

Los jefes alinean el desempeiio individual de los trabajadores con los objetivos de

la empresa

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 1 2,9 2,9 2,9
Casi nunca 1 2,9 2,9 5,7
A veces si a veces no 11 314 314 37,1
Casi siempre 19 54,3 54,3 91,4
Siempre 3 8,6 8,6 100,0

Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Los jefes alinean el desempefio individual de los
trabajadores con los objetivos de la empresa

5]

A veces si a veces
no

Nunca Casi nunca Casi siempre Siempre

Figura 57. Los jefes alinean el desempefio individual de los trabajadores con los
objetivos de la empresa

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: El 63% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
los jefes alinean el desempefio individual de los trabajadores con los objetivos de

la empresay el 6% de los encuestados lo consideran nunca o casi hunca.
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Tabla N° 56

La empresa promueve la capacitacion y desarrollo profesional de los trabajadores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 3 8,6 8,6 8,6
A veces si a veces no 13 37,1 37,1 45,7
Casi siempre 16 45,7 45,7 91,4
Siempre 3 8,6 8,6 100,0
Total 35 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

La empresa promueve la capacitacion y desarrollo
profesional de los trabajadores

Casi nunca

A veces si a veces no Casi siempre Siempre

Figura 58. La empresa promueve la capacitacion y desarrollo profesional de los

trabajadores
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion: El 54% de los encuestados consideran que casi siempre y siempre
la empresa promueve la capacitacion y desarrollo profesional de los trabajadores y

el 9% de los encuestados considera casi nunca.
4.1.2. Contrastacion de hipotesis

Para la contrastacion de las hipétesis usamos la prueba de rango de Wilcoxon, que
es una comparacion de medianas, ya que se trata de variables ordinales y en este

tipo de variables se tiene que usar la estadistica no paramétrica.

En este tipo de pruebas es necesario plantear hipotesis de trabajo (Ho y H1)
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Rango de decision

Si la prueba es menor que p = 0.05 se rechaza la hipétesis nula (Ho) y se acepta la

alterna (H1)
Hipotesis general

La politica salarial si influye en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima — Peru 2017.
Hipotesis de trabajo

Ho: La politica salarial no influye en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del Banco de la Nacién Agencia 28 de Julio Lima — Pera 2017.

H1: La politica salarial si influye en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del Banco de la Nacién Agencia 28 de Julio Lima — Pera 2017.

Tabla N° 57
Resultados
Rangos N Rango promedio | Suma de rangos
Desempeiio laboral Rangos negativos 102 9,50 95,00
- politica salarial Rangos positivos 23b 20,26 466,00
Empates 2¢
Total 35

a. Desempefio laboral < politica salarial
b. Desempefio laboral > politica salarial

c. Desempefio laboral = politica salarial

Estadisticos de prueba

Desempefio laboral - politica salaria

4 -3,317°

Sig. asintotica (bilateral) ,001
a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

b. Se basa en rangos negativos

Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion: Como la prueba es menor que p = 0.05, se rechaza la hipotesis nula
(Ho) que dice: La politica salarial no influye en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Banco de la Naciéon Agencia 28 de Julio Lima -
Perd 2017 y se acepta la hipétesis alterna (H1) afirmando que la politica salarial si
influye en el desempenio laboral de los trabajadores administrativos del Banco de

la Nacion Agencia 28 de Julio Lima — Peru 2017.
Hipotesis secundaria 1

La remuneracion si influye en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima — Peru 2017.
Hipotesis de trabajo

Ho: La remuneracion no influye en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima — Peru 2017.

H1: La remuneracion si influye en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Banco de la Nacién Agencia 28 de Julio Lima — Pert 2017.

Tabla N° 58
Resultados
Rangos N Rango promedio | Suma de rangos
Desemperio laboral — Rangos negativos 02 ,00 ,00
Remuneracion Rangos positivos 35b 18,00 630,00
Empates 0°
Total 35

a. Desempefio laboral < remuneracion
b. Desempefio laboral > remuneracion

c. Desempenio laboral = remuneracion

Estadisticos de prueba

Desempefio laboral — Remuneracion

4 -5,161°

Sig. asintotica (bilateral) ,000
a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

b. Se basa en rangos negativos
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Como la prueba es menor que p = 0.05, se rechaza la hipotesis nula
(Ho) que dice: La remuneracion no influye en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima —
Perd 2017 y se acepta la hipotesis alterna (H1) afirmando que la remuneracion si
influye en el desempenio laboral de los trabajadores administrativos del Banco de

la Nacion Agencia 28 de Julio Lima — Peru 2017.
Hipotesis Secundaria 2

Los incentivos si influyen en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima — Peru 2017.
Hipétesis de trabajo

Ho: Los incentivos no influyen en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del Banco de la Nacién Agencia 28 de Julio Lima — Pert 2017.

H1: Los incentivos si influyen en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del Banco de la Nacién Agencia 28 de Julio Lima - Peru 2017.

Tabla N° 59
Resultados
Rangos N Rango promedio | Suma de rangos
Desempefio laboral — Rangos negativos 02 ,00 ,00
Incentivos Rangos positivos 35b 18,00 630,00
Empates (0
Total 35

a. Desempeifio laboral < incentivos
b. Desempenio laboral > incentivos

c. Desempefio laboral = incentivos

Estadisticos de prueba

Desemperio laboral — Incentivos

4 -5,161°

Sig. asintotica (bilateral) ,000
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a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos negativos

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Como la prueba es menor que p = 0.05, se rechaza la hipotesis nula
(Ho) que dice: Los incentivos no influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima —
Pert 2017 y se acepta la hipétesis alterna (H1) afirmando que los incentivos si
influyen en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos del Banco de

la Nacion Agencia 28 de Julio Lima - Pert 2017.
Hipotesis secundaria 3

Las prestaciones y servicios si influyen en el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima — Peru 2017.
Hipétesis de trabajo

Ho: Las prestaciones y servicios no influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima —
Peru 2017.

H1: Las prestaciones y servicios si influyen en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima —
Pert 2017.

Tabla N° 60
Resultados
IRangos N Rango promedio | Suma de rangos
Desempeiio laboral - Rangos negativos 02 ,00 ,00
Prestaciones y servicios Rangos positivos 35b 18,00 630,00
Empates 0c
Total 35

a. Desempefio laboral < prestaciones y servicios
b. Desempeiio laboral > prestaciones y servicios

c. Desempefio laboral = prestaciones y servicios
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Estadisticos de prueba

Desemperio laboral - Prestaciones y servicios

4

Sig. asintotica (bilateral)

-5,161°
,000

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon

b. Se basa en rangos negativos
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Como la prueba es menor que p = 0.05, se rechaza la hipétesis nula
(Ho) que dice: Las prestaciones y servicios no influyen en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos del Banco de la Nacién Agencia 28 de Julio Lima
— Pert 2017 y se acepta la hipétesis alterna (H1) afirmando que las prestaciones y
servicios si influyen en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos

del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima — Pert 2017.
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V. DISCUSION

Segun los resultados obtenidos del caso seleccionado como tema de investigacion
del presente estudio “politica salarial y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Banco de la Nacién Agencia 28 de Julio Lima —
Perd 2017, se puede afirmar que efectivamente si existe una influencia de la
variable independiente (politica salarial) sobre la variable dependiente (desempefio
laboral), la cual guarda relacion con la tesis nacional realizada por la tesista
Carnaqué Alvarez Pilar de la cuidad de Chiclayo — Per(, al obtener como resultado
de su estudio que si existe relacion directa entre el sistema de compensacion
salarial y el desempefio laboral, que fue realizada con el tipo de investigacion
explicativa al igual que la presente investigacion. Donde segun los resultados que
se ha obtenido por ambos estudios, se puede indicar que ante una mejora y uso
correcto del sistema de compensacion salarial o politica salarial se lograra

incrementar el desempenio laboral del trabajador.

Segun el resultado explicativo de la variable dependiente desempefio laboral
alcanzo un nivel alto, la cual guarda relacion con la tesis internacional realizada por
las tesistas Aguilar Florencia Karla y Ortiz SAnchez Karolina de Milagro - Ecuador,
la cual obtuvo como resultado que la relacién laboral debe tener una base de
sinceridad y confianza mutua, los incentivos salariales es un valor agregado que
puede en algunos casos aumentar el performance del trabajador pero no constituye
la solucion definitiva a problemas relacionados con la productividad.
Fundamentando lo antes dicho, el resultado de dicha tesis, dice que los factores
motivacionales de mayor influencia en el personal son el salario que es un factor
extrinseco y el reconocimiento que es un motivador intrinseco, estos inciden en el

desempeiio laboral de los trabajadores.

El resultado obtenido por la prueba de rango de Wilcoxon, que es una
comparaciéon de medianas, cuyo valor z = -3,317, como la prueba es menor que p
= 0.05 se rechazo la hipodtesis nula (Ho) que dice: La politica salarial no influye en
el desempefio aboral de los trabajadores administrativos del Banco de la Nacion
Agencia 28 de Julio Lima - Perti 2017 y se acepta la hipétesis alterna (H1) afirmando
que la politica salarial si influye en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima — Peru 2017.
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VI. CONCLUSIONES

6.1. Conclusiones

Segun los resultados obtenidos de la presente investigacion, se puede concluir en

lo siguiente:

Se determiné que si existe una influencia de rango positiva alta entre las variables
politica salarial y desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Institucién Financiera Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima - Peru 2017, se
obtuvo un indice de rango promedio de 20.26, lo que indica que ante una mejora e
incremento del sistema de politica salarial es decir, los salarios, compensaciones e
incentivos de la empresa, se logrard incrementar la satisfaccion y desempefio
laboral de los trabajadores administrativos. Cabe sefalar que no es el Unico factor
que puede incrementar el nivel de productividad del trabajador sino que también
existen otros factores motivacionales tales como: reconocimiento, seguridad, buen

ambiente de trabajo, flexibilidad de horarios de trabajo, entre otros.

La remuneracion si influye directamente en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Banco de la Nacion Agencia 28 de Julio Lima —
Perd 2017. Se obtuvo un indice de rango positiva alta de 35 y un rango promedio
de 18, lo que indica que ante una remuneracion elevada y equitativa se mejorara el

nivel de desempefio laboral de los trabajadores.

Los incentivos si son un factor influyente en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos del Banco de la Nacién Agencia 28 de Julio Lima —
Pert 2017. Se obtuvo un indice de rango positiva alta de 35 y un rango promedio
de 18, lo que indica que ante una buena aplicacion de incentivos por parte de la
empresa hacia sus trabajadores generard un incremento en la productividad y

mejorara su imagen de la empresa ante sus clientes.

Las prestaciones y servicios si influyen en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos del Banco de la Nacién Agencia 28 de Julio Lima — Per 2017. Se
obtuvo un indice de rango positiva alta de 35 y un rango promedio de 18, ante ello
se puede indicar que las prestaciones y servicios son factores importantes dentro
de una empresa, la implementacion y uso correcto de dichos factores implicara un

crecimiento y satisfaccion laboral de los trabajadores.
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Vil. RECOMENDACIONES

7.1. Recomendaciones

Implementar eficazmente el sistema de politica salarial o0 compensaciones ya que
es considerado pieza clave para mejorar el desempefio laboral del trabajador y
retener al personal talentoso y eficiente que permita a la empresa (Banco de la
Nacion) alcanzar sus objetivos organizacionales trazados en su mision y vision, es
de ahi donde se desprende la necesidad de crear un equipo de trabajo que con la
asesoria y capacitacion de un experto puedan disefarlo de manera adecuada,
buscando el equilibrio entre la satisfaccion del trabajador por la compensacion
obtenida y la capacidad competitiva de la empresa en el mercado donde se

desenvuelve o realice su actividad.

Para mayor satisfaccion y desenvolvimiento oportuno de los trabajadores
administrativos dentro y fuera de la empresa es importante brindar una
remuneracion equitativa y competente como factor motivador, ya que a través de
ello el trabajador podra incrementar su nivel productivo personal y el nivel

productivo de la empresa.

Implementar y equilibrar un plan de incentivos laborales ya sea econémicos y no
econdémicos dentro de la empresa, ya que a través de ello se lograra satisfacer los
intereses y necesidades de los trabajadores. Como complemento al sueldo base
que recibe el trabajador se debe incentivar o motivar con la entrega de primas
anuales, pensiones, aumentos de salarios, bonificaciones, planes de préstamos o
reembolsos de servicios médicos y como incentivos no econémicos que ayuden a
sentirse a gusto en el trabajo y se mantenga competitivo, se debe motivar con
horarios flexibles, eleccion de dias libres y vacaciones, reconocimiento y premiacion

de los logros, buen ambiente de trabajo y una buena integracion a la empresa.

Aparte de los salarios, la aplicacién correcta de prestaciones y servicios que ofrece
una empresa de acuerdo a la ley tales como: seguro médico, vacaciones,
capacitaciones, aguinaldos, vales de despensa, seguros de gastos médicos
mayores, fondos de ahorro y bonos por productividad, hace que el trabajador esté
motivado y satisfecho en su centro de trabajo y con el tiempo eso implique un mayor

crecimiento y competitividad para la empresa.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP
FACULTAD DE ADMINISTRACION DE NEGOCIOS Y CIENCIAS CONTABLES

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TEMA: POLITICA SALARIAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL BANCO DE
LA NACION AGENCIA 28 DE JULIO LIMA - PERU 2017

CRUZ JARAMILLO CRUZBEL

AUTOR

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢ Coémo influye la politica salarial en
el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos  del
Banco de la Nacion Agencia 28 de
Julio Lima — Pert 20177

Problemas especificos:
A. ¢Cbomo influye la remuneracion
en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos  del
Banco de la Nacion Agencia 28 de
Julio Lima — Peru 20177

B. ¢ Como influyen los incentivos en
el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos  del
Banco de la Nacion Agencia 28 de
Julio Lima — Peru 20177

C. ¢Como influyen las prestaciones
y servicios en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos
del Banco de la Nacion Agencia 28
de Julio Lima — Peru 20177

Objetivo general:

Determinar como influye la politica
salarial en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos del
Banco de la Nacion Agencia 28 de
Julio Lima — Pera 2017.

Objetivos especificos:

A. Establecer cémo influye la
remuneracion en el desempefio
laboral de los trabajadores

administrativos del Banco de la Nacion
Agencia 28 de Julio Lima — Peru 2017.

B. Establecer como influyen los
incentivos en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos del
Banco de la Nacion Agencia 28 de
Julio Lima — Peru 2017.
como

C. Establecer influyen las

prestaciones y servicios en el
desempefio laboral de los
trabajadores  administrativos  del

Banco de la Naciéon Agencia 28 de
Julio Lima — Peru 2017.

Hipotesis principal:

La politica salarial si influye en el
desempefio laboral de los
trabajadores  administrativos  del
Banco de la Nacion Agencia 28 de
Julio Lima — Peru 2017.

Hipotesis secundarias:
H1. La remuneracion si influye en el
desempefio laboral de los
trabajadores  administrativos  del
Banco de la Nacion Agencia 28 de
Julio Lima — Peru 2017.

H2. Los incentivos si influyen en el
desempefio laboral de los
trabajadores  administrativos  del
Banco de la Nacion Agencia 28 de
Julio Lima — Peru 2017.

H3. Las prestaciones y servicios si
influyen en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos del
Banco de la Naciéon Agencia 28 de
Julio Lima — Peru 2017.

V. INDEPENDIENTE: (X):

Dimensiones Indicadores items / Indices
Fija 1,2,3
I. Remuneracién | Variable 4,5,6

Beneficios Motivacionales

7,8,9, 10,11, 12,

1. Incentivos 13,14
Reconocimiento 15, 16, 17, 18

11l. Prestaciones | Accesibilidad 19, 20, 21, 22, 23

y Servicios Seguridad 24, 25, 26

V. DEPENDIENTE: (Y)

Dimensiones Indicadores {tems / Indices
Adaptabilidad 27, 28, 29
I. Habilidad Comunicacion 30, 31, 32, 33, 34
Iniciativa 35, 36, 37
1. Conocimiento | Rendimiento 38, 39, 40, 41
Creatividad 42, 43, 44, 45, 46
11l. Capacidad Trabajo en equipo 47, 48, 49
Desarrollo de talentos 50, 51, 52
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METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

ESTADISTICA

PROPUESTA DE BASES
TEORICAS

DISENO: El presente estudio es
una investigacion No
Experimental — Transversal.

Es No Experimental porque sus

variables no han sido
manipuladas.
Es transversal porque la

recoleccién de informacion se
dio en un momento y en un
tiempo unico el afio 2017.

TIPO: El presente estudio es una
investigacion aplicada -
explicativa.

Es aplicada porque en el estudio
se utilizaron conocimientos de la
ciencia administrativa y es
explicativa porque son mas
estructuradas que los otros tipos
de investigacion.

METODO: El presente estudio
es una investigacion de método
cuantitativo.

Es cuantitativo porque el tema de
estudio ha sido asociado con
encuestas de preguntas
cerradas o abiertas empleadas
como instrumento de medicion.

La poblacion de la presente
investigacion ha sido conformada
por un total de 35 trabajadores
entre funcionarios y servidores de
bienes y servicios de areas
administrativas del Banco de la
Nacion Agencia 28 de Julio Lima —
Pera.

Bernal C. (2010, 160) define la
poblaciéon como, “el conjunto de
todos los elementos a los cuales
se refiere la investigacion. Se
puede definir también como el
conjunto de todas las unidades de
muestreo”.

La muestra es censal, porque se
trabaj6é con toda la poblacién por
ser relativamente pequefia, por lo
tanto no se necesita de un
muestreo para seleccionar los
elementos de la muestra censal y
en consecuencia no existe error
muestral.

Bernal C. (2010, 161) define que,
“la muestra es la parte de la
poblacién que se selecciona, de la
cual realmente se obtiene la
informacién para el desarrollo del
estudio y sobre la cual se
efectuaran la medicion y la
observacion de las variables
objeto de estudio”.

La técnica de recoleccion de
datos que se utiliz6 en la
presente investigacion fue la
encuesta.

El instrumento empleado en la
presente investigacién fue el
cuestionario, la cual, mediante
preguntas adecuadamente
formuladas, han sido aplicadas
a los sujetos de materia de
investigacion, es decir a los
funcionarios y trabajadores de
areas administrativas  del
Banco de la Nacion Agencia 28
de Julio Lima — Pera Afio 2017.

El cuestionario tendra un
contenido de 52 preguntas,
veintiséis (26) items para la
primera  variable  (politica
salarial) y veintiséis (26) items
para la segunda variable
(desempefio  laboral). Las
alternativas de los items de las
dos variables tendran la
siguiente valoraciéon: (Escala
de Likert)

(01) Nunca

(02) Casi Nunca

(03) a Veces si a Veces no
(04) Casi Siempre

(05) Siempre

Luego de aplicar las encuestas a la
poblacién de estudio, los datos
fueron recolectados de forma
manual y trasladados a una
computadora, Windows 10 Pro Intel
Core i5, asimismo se proceso la
informacién  utilizando  Microsoft
Office Excel 2013 para Windows y el
programa estadistico SPSS, con ello
se ha obtenido las tablas
estadisticas, figuras, con la finalidad
se ser presentadas y analizados. Se
elabor6 una matriz de datos para
ambas variables, con la finalidad de
agilizar el analisis de la informacion
y garantizar su posterior uso e
interpretacion.

Para la contrastacion de las
hipotesis se utilizé6 la prueba de
rango de Wilcoxon, que es una
comparacion de medianas, ya que
se trata de variables ordinales y en
este tipo de variables se tiene que
usar la estadistica no paramétrica.
En este tipo de pruebas es necesario
plantear hipétesis de trabajo (Ho y
H1), con ello se contrastd la
hipotesis general y las hipotesis
especificas determinando la
influencia que existe de la variable
politica salarial sobre la variable
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos  del
Banco de la Nacion Agencia 28 de
Julio Lima — Pert 2017.

2.2 BASES TEORICAS
2.2.1. Bases tedricas de la variable
independiente

2.2.1.1. Definicibn de  politica
salarial

2.2.1.2. Definicién de las
dimensiones de politica
salarial

2.2.1.3. Teorias sobre politica
salarial

2.2.1.4. Componentes de politica
salarial

2.2.1.5. Criterios para preparar un

plan de politica salarial

Importancia de politica

salarial

2.2.1.7. Tipos de politica salarial

2.2.2. Bases tedricas de la variable
dependiente

2.2.2.1. Definicién del desempefio

2.2.1.6.

laboral
2.2.2.2. Definicién de las
dimensiones del

desempefio laboral
Teorias sobre desempefio
laboral

Factores que Influyen en el
desempefio laboral
Importancia
desempefio laboral
Objetivos de la evaluacion
del desempefio laboral
Etapas del sistema de
evaluacion del desemperio
laboral

Tipos de evaluacion del
desempefio laboral

2.2.23.
2.2.24.
2.2.25. del
2.2.2.6.

2.2.217.

2.2.2.8.
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS /E. LIKERT ESCALA DE MEDICION RANGO O CATEGORIAS
1.1.1.
FIJA 1,2,3
D.1. )
REMUNERACION 1.1.2. LIKERT
VARIABLE 4,5,6 (01) Nunca
(02) Casi Nunca }
) 1.2.1. (03) a Veces si a Veces no Alta (96 - 130)
Independiente: BENEFICIOS 7,8,9, 10,11, 12, 13, 14 (04) Casi Siempre
POLITICA SALARIAL D.2. MOTIVACIONALES (05) Siempre .
INCENTIVOS Media (61 - 95)
1.2.2.
RECONOCIMIENTO 15, 16, 17, 18 )
Baja (26 — 60)
1.3.1.
D.3. ACCESIBILIDAD 19, 20, 21, 22, 23
PRESTACIONES Y
SERVICIOS 1.3.2.
SEGURIDAD 24, 25, 26
D.1.1.
ADAPTABILIDAD 27, 28, 29
D.1. D.1.2.
HABILIDAD COMUNICACION 30, 31, 32, 33,34 LIKERT
(01) Nunca
D.1.3. (02) Casi Nunca
INICIATIVA 35, 36, 37 (03) a Veces si a Veces no Alta (96 - 130)
) (04) Casi Siempre
Dependiente: D.2.1. (05) Siempre .
DESEMPENO LABORAL RENDIMIENTO 38, 39, 40, 41 Media (61 - 95)
D.2.
CONOCIMIENTO D.2.2. .
CREATIVIDAD 42, 43, 44, 45, 46 Baja (26 - 60)
D.3.1.
TRABAJO EN EQUIPO 47, 48, 49
D.3.
CAPACIDAD D.3.2.
DESARROLLO DE 50, 51, 52
TALENTOS

178




Anexo 3: Instrumentos
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ENCUESTA SOBRE POLITICA SALARIAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE

LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL BANCO DE LA NACION AGENCIA 28 DE JULIO
LIMA — PERU 2017
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ESTIMADO TRABAJADOR ADMINISTRATIVO:

El presente cuestionario tiene por objetivo recopilar informacién sobre la influencia que tiene la politica
salarial en el desempenio laboral de los trabajadores administrativos dentro de la institucion bancaria donde
usted labora; los resultados de esta investigacion le ayudaran a comprender mejor sobre las politicas
remunerativas.

Banco de la Nacién Agencia 28 de Julio Lima - Pera 2017

RECOMENDACION:

El llenado del presente cuestionario es de forma andnima y confidencial

Lea las preguntas detenidamente y marque con una equis (X) en un casillero por pregunta

Cada numero equivale a:

5 = Siempre

4 = Casi Siempre

3 = A Veces si a Veces no

2 = Casi Nunca

1 =Nunca

|. POLITICA SALARIAL

I.1. REMUNERACION

N° |5|4|3|2|1

1.1.1. FIJA

1 | ¢Los niveles de sueldo que percibe el trabajador, cubre con sus expectativas?

2 | ¢La empresa suele abonar los sueldos a los trabajadores en las fechas establecidos?

3 | ¢La empresa suele otorgar las boletas de pago cuando el trabajador lo solicita?

1.1.2. VARIABLE

4 | ¢El trabajador es acreedor a bonificaciones por cumplir metas y objetivos personales?

5 | ¢Por horas extras trabajadas, el trabajador recibe los pagos correspondientes a ley?

6 | ¢El sistema de recompensas que perciben los trabajadores, es justa y transparente?

I.2. INCENTIVOS

Ne [ s 43 ]2]1

1.2.1. BENEFICIOS MOTIVACIONALES

¢Los trabajadores son acreedores a una asignacion de transporte para llegar a su centro de
trabajo?

¢Las condiciones de trabajo, en su centro de atencion de los trabajadores a los clientes son
Optimas?

9 | ¢Por parte de la empresa, los trabajadores son beneficiados con bonos de alimentacion?

10 | ¢Por parte de la empresa, los trabajadores perciben las gratificaciones conformes a la ley?

¢La empresa otorga aguinaldos a los trabajadores, sin importar su condicion de contrato de

11 trabajo?
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12

¢Los trabajadores son beneficiados con bonos corporativos por antigliedad en la empresa?

¢ Por alguna comision de campo realizada por los trabajadores, la empresa asigna los viaticos

13 correspondientes?
14 ¢La empresa da oportunidades de linea de carrera a los trabajadores con mayor desempefio
laboral?
1.2.2. RECONOCIMIENTO
15 | ¢La empresa hace entrega de reconocimientos a los trabajadores mas destacados?
16 | ¢La empresa realiza actividades de nombramiento a los trabajadores del mes y del afio?
17 ¢Los trabaja}(_iores son reconocidos con cheques corporativos por la empresa por cumplir una
tarea especifica?
18 | ¢La empresa premia a los trabajadores con mayor nivel de desempefio laboral con ascensos?
1.3. PRESTACIONES Y SERVICIOS
N° | s ]a]3]2]1
1.3.1. ACCESIBILIDAD
19 éLa empresa da licencias de permiso y descanso por maternidad y enfermedad a los
trabajadores de acuerdo a la ley?
20 | ¢Los trabajadores tienen acceso a una formacion educativa?
21 | ¢Los trabajadores tienen acceso a un seguro de vida?
22 | ¢La empresa motiva a sus trabajadores con descuentos y becas de estudio?
23 | ¢Los trabajadores tienen acceso a vacaciones y dias de descanso conformes a la ley?
1.3.2. SEGURIDAD
24 | ¢Los trabajadores son protegidos frente al acoso laboral por la empresa?
25 | ¢ El ambiente de trabajo en la empresa es confortable y seguro?
26 | ¢Se brinda seguridad oportuna y éptima a los trabajadores dentro y fuera de la empresa?
Il. DESEMPENO LABORAL
1.1. HABILIDAD
N° [543 ]2]1
11.1.1. ADAPTABILIDAD
27 ¢El t_ra}bajagjor tiene la capacidad y potencial necesario para adaptarse en las diferentes areas
administrativas de la empresa?
28 | ¢El trabajador es entrenado para el uso correcto de las nuevas tecnologias?
29 | ¢El trabajador se adapta con facilidad y responsabilidad a nuevos cambios de clima laboral?
11.1.2. COMUNICACION
30 | ¢El trabajador al atender a los clientes es claro, preciso y entendible?
31 | ¢La atencion ofrecida a los clientes por el trabajador es breve y en forma educada?
32 | ¢ Almomento de atender a los clientes, el trabajador enfoca tono firme y seriedad?
33 | ¢El trabajador al atender genera confianza y respeto hacia los clientes?
34 ¢ Los medios de comunicacion que usa el trabajador al brindar informacion a los clientes, es de
manera formal?
11.1.3. INICIATIVA
35 | ¢Los trabajadores proponen ideas innovadoras y viables que agreguen valor al trabajo?
36 g,Los‘tra‘bajadore_s tienen una iniciativa de buena relacion personal con sus compafieros de
trabajo, jefes y clientes?
37 g,Los_,trabaja‘dc‘)res se involucran con frecuencia en participaciones voluntarias para mejorar la
gestién administrativa de la empresa?

I1.2. CONOCIMIENTO

N° | s |a]3]2]1
11.2.1. RENDIMIENTO
38 | ¢Los trabajadores tienen vocacion de servicio al brindar informacion a los clientes?
39 ¢ Los trabajadores poseen disciplina y compromiso al realizar sus funciones laborales
asignadas por su jefe inmediato?
40 ¢ Los trabajadores son eficientes en el cumplimiento de los objetivos planteados por la
empresa?
41 ¢Los trabajadores poseen la capacidad analitica para resolver los problemas que puedan
existir con los clientes?
11.2.2. CREATIVIDAD
42 | ¢El trabajador identifica oportunidades de desarrollo profesional dentro de la empresa? | | | | |
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43 ¢El trabajador posee la capacidad personal y creativa al orientar y brindar informacién a los
clientes dentro de la empresa?

44 ¢El trabajador participa y ayuda a detectar los problemas que pueda existir con los clientes,
para luego ser resueltos por la empresa?

45 | ¢ Al momento de atender a los clientes, el trabajador lo hace con honestidad y responsabilidad?

46 ¢ El trabajador sintetiza, organiza y planifica sus actividades diarias a realizar dentro de la
empresa?

11.3. CAPACIDAD

I\D s a]3]2]1

11.3.1. TRABAJO EN EQUIPO

47 ¢ El trabajador sabe lidiar de manera abierta y efectiva los conflictos interpersonales con su
equipo de trabajo?

48 ¢Cuéndo se trabaja en equipo, el trabajador participa en la toma de decisiones junto a sus
compafieros de trabajo?

49 ¢A realizar sus funciones y actividades, el trabajador busca objetivos en comin con su equipo
de trabajo?

11.3.2. DESARROLLO DE TALENTOS

50 | ¢Los jefes poseen la suficiente capacidad y potencial para liderar su equipo de trabajo?

51 ¢Los jefes alinean el desemperio individual de los trabajadores con los objetivos de la
empresa?

52 | ¢La empresa promueve la capacitacion y desarrollo profesional de los trabajadores?

MUCHAS GRACIAS
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Anexo 4: Validacién de instrumentos

VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: POLITICA SALARIAL

N® DIMENSIONES / items Claridad?! Pertinencia? Relevancia® Sugerencias

DIMENSION 1: REMUNERACION Si No Si, No Si, No
/y

£Los niveles de sueldo que percibe el trabajador, cubre con sus expectalivas? .//_
rd 7y

iLa empresa suele abonar los sueldos a los trabajadores en las fechas establecidos?
{La empresa suele olorgar las boletas de pago cuando el trabajador lo solicita? l(/

v,

I’ i
¢ Por horas extras trabajadas, el irabajador recibe los pagos comespondientes a ley? 7 .

1

2

3

4 £ El trabajador es acreedor a bonificaciones por cumplir metas y objetivos personales?
5

[

LEl sislema de recompensas que perciben los trabajadores, es jusia y transparente?

DIMENSION 2: INCENTIVOS No No

] ¢Los trabajadores son acreedores a una asignacién de ransporte para llegar a su centro
de trabajo?

8 £Las condiciones de trabajo. en su centro de atencion de los rabajadores a los clientes
son dplimas?

9 i Por parle de la empresa, los trabajadores son beneficiados con bonos de aimentacion?

10 | ¢Por parte de la empresa, los irabajadores perciben las gratificaciones conformes a la
hey?

NN 2N

11 [ ¢La empresa olorga aguinakdos a los trabajadores, sin imporiar su condicion de contralo
de trabajo?

12 | ¢lLos trabajadores son beneficiados con bonos corporativos por antighedad en la
empresa?

13 ;W#ﬂmﬁmu:ﬂmm-whm,hmmh

14 | ¢La empresa da oportunidades de linea de carrera a los trabajadores con mayor
desempeiio laboral?

15 | ¢La empresa hace entrega de reconocimientos a los trabajadores mas destacados?

3

16 | ¢La empresa realiza aclividades de nombramiento a los trabajadores del mes y del afio?

! 17 | ilLos rabajadores son beneficiados y reconocidos con cheques corporativos por la
empresa por cumplir una larea especifica?

| 18 guwmammmmmumunrﬂm
ascensos

EIANANAA ANANAN

DIMENSION 3: PRESTACIONES Y SERVICIOS No No No

b

19 | iLaempresa da kcencias de permmiso y descanso por matemidad y enfermedad a los
trabajadores de acuerdo a la ley?

20 £Los rabajadores tienen acceso a una formacion educativa?

SN2 N NN NN NN 2 R
'\‘\;\ @» \.\\\\\ \‘\\‘“‘\:\\\\ @ \\:\.P}.:\ N

NN

21 | iLos trabajadores tienen acceso a un seguro de vida?
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22 | ¢La empresa motiva a sus trabajadores con descuentos y becas de estudio? / j/, o/,
23 | ilLos trabajadores tienen acceso a vacaciones y dias de descanso conformes a la ley? ./1 /, }//
24 | :Los trabajadores son protegidos frente al acoso laboral por la empresa? v v, v,
25 | LEl ambiente de trabajo en la empresa es confortable y seguro? v, ¥ v
26 | ¢Se brinda seguridad oportuna y 6ptima a los trabajadores dentro y fuera de la empresa? | ¢/ v 4

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

S| EXISTE SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable “l Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mgtr. Ing. BARRANTES RIOS EDMUNDO JOSE
DNI: 25651955

Especialidad del evaluador: DOCENTE METODOLOGO

! Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
 Pertinencia: Si el item pertenece a la dimension.
 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ilems planteados son suficienies para medir la dimension
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VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / items

Claridad!

Pertinencia?

Relevancia’®

Sugerencias

DIMENSION 1: HABILIDAD

si_

No

%]
-

27

¢ El trabajador tiene la capacidad y potencial necesario para adaplarse en las diferentes

e

v,

areas administrativas de la empresa?
28 | iEltrabajador es entrenado para el uso correcto de las nuevas tecnologias? /’ /1
29 | ¢Eltrabajador se adapla con faciidad y responsabilidad a nuevos cambios de cima l/ /
Ilaboral? ya Vi
30 | (Eltrabajador al atender a los chientes es claro. preciso y entendible? v/
31 | ¢lLa atencién ofrecida a los clientes por el trabajador es breve y en forma educada? /,
32 | ¢Al momento de atender a los chientes, el trabajador enfoca tono firme y seriedad? 7,
33 | iEltrabajador al atender genera confianza y respeto asia los clentes? /1
34 | ¢Los medios de comunicacion que usa el trabajador al brindar informacion a los clientes, /
es de manera formal? x
35 | ¢Los trabajadores proponen ideas innovadoras y viables que agreguen valor al trabajo? //
36 | ilos trabajadores tienen una iniciativa de buena relacion personal con sus compaferos /
de trabajo, jefes y clientes?
37 | ¢lLos rabajadores se involucran con frecuencia en participaciones voluntarias para /
mejorar Ia gestién administrativa de la empresa?
DIMENSION 2: CONOCIMIENTO Si_| No No No

38

¢Los trabajadores tienen vocacion de servicio al brindar informacion a los clientes?

empresa?

AN A LA IR NA SR

DIMENSION 3: CAPACIDAD

2

.

V4

39 | ¢los trabajadores poseen discipina y compromiso al realizar sus funciones laborales /
por su jefe inmediato? P

40 (,Loout;'qmumndunsmdmdemmmWh /
empresa S 2

4] | ¢Los trabajadores poseen la capacidad analilica para resolver los problemas que puedan /
existic con los chentes? p

42 | ¢El trabajador identifica oportunidades de desarrollo profesional dentro de la empresa? v,
43 gEIMpmohWMyMndMymmMa /
los clientes dentro de la )

44 ¢Elmmym-mumammm&mm /
chentes. para luego ser resuelios por la empresa? £z

45 | ¢Almomento de atender a los clientes, el trabajador lo hace con honestidad y /
46 | LE!rabajador sintetiza, organiza y planifica sus actividades diarias a reakzar dentro de la 1/
Si

47

LEl Irabajador sabe hdiar de manera abieria y efectiva los conflictos interpersonales con
Su equipo de trabajo?

A EIANANANARVETAL B AIN AR A RN

\
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£Cuando se trabaja en equipo, el trabajador participa en la toma de decisiones junio a sus

compaferos de trabajo? ;/, ./, [
49 | éArealizar sus funciones y aclividades, el irabajador busca objetivos en comdn con su l/ / /

equipo de trabajo? . y Vi
50 | iLos jefes poseen la suficiente capacidad y potencial para liderar su equipo de trabajo? v, v < ,
51 | ilos jefes alinean el desempefio individual de los trabajadores con los objetivos de la ey /

empresa? yi - L
52 | :La empresa promueve la capacitacion y desarmrollo profesional de los trabajadores? Yy / /

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

SI EXISTE SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable% Aplicable después de cn'rmgir [1 No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez evaluador: Mgtr. Ing. BARRANTES RIOS EDMUNDO JOSE

DNI: 25651955

Especialidad del evaluador: DOCENTE METODOLOGO

Mg. Ing. Edm Barrantes Rios

28 de Setiembre del 2017

! Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del ilem, es conciso, exaclo y direclo
7 Pertinencia: Si ol ilem pertenece a la dimensidn.
1 Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensitn especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficeencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE INDEPENDIENTE: POLITICA SALARIAL

1 Relevancia’ Sugerencias

E
:
%

N° DIMENSIONES / items

Si No

g
g

DIMENSION 1: REMUNERACION

¢Los niveles de sueldo que percibe el trabajador, cubre con sus expectativas?

¢La empresa suele abonar los sueldos a los trabajadores en las fechas establecidos?

¢La empresa suele otorgar las boletas de pago cuando el trabajador lo solicita?

¢El trabajador es acreedor a bonificaciones por cumplir metas y objetivos personales?

¢Por horas exiras trabajadas, el irabajador recibe los pagos correspondientes a ley?

O [ N -

LEl sistema de recompensas que perciben los trabajadores, es justa y transparente?

DIMENSION 2: INCENTIVOS - No

¢Los rabajadores son acreedores a una asignacion de transporte para llegar a su centro
de trabajo?

~

¢Las condiciones de trabajo, en su centro de atencion de los trabajadores a los clentes
son Optimas?

9 ¢Por parte de la empresa, los trabajadores son beneficiados con bonos de alimentacion?

10 %ammhm.mmmmgmm-h

11 | ¢La empresa otorga aguinaidos a los trabajadores, sin importar su condicién de contrato
de trabajo?

12 | ¢Los trabajadores son beneficiados con bonos corporatives por antigledad en la
empresa?

13 gmmmmwmwmm.hmmu
widlicos correspondientes

14 | ¢La empresa da oportunidades de linea de carrera a los trabajadores con mayor
desempefio laboral?

15 | (La empresa hace enirega de reconocimientos a los rabajadores mas destacados?

16 | iLa empresa realiza activdades de nombramiento a los frabajadores del mes y del afio?

17 | éLos trabajadores son beneficiados y reconocidos con cheques corporativos por la
empresa por cumplir una tarea especifica?

18 | ¢l empresa premia a ios trabajadores con mayor nivel de desempefio laboral con

ascensos?
DIMENSION 3: PRESTACIONES Y SERVICIOS No

19 ¢La empresa da ficencias de permiso y descanso por matemidad y enfermedad a los
trabajadores de acuerdo a Ia ley?

20 | ¢Los trabajadores tienen acceso a una formacion educativa?

AN RSN SEANRSEEINENNNEEN

AN SNEIRANANANANRAN SN NI S NP
ANANE AANENENNANR G RN A NN

21 | ¢lLos trabajadores fienen acceso a un seguro de vida?
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22 | :La empresa motiva a sus trabajadores con descuentos y becas de estudio? o ol o
23 | :Los trabajadores tienen acceso a vacaciones y dias de descanso conformes a la ley? 7, R ps
24 | ;Los trabajadores son protegidos frente al acoso laboral por la empresa? o7 7, Pl
25 | ¢Eil ambiente de trabajo en la empresa es confortable y seguro? /1 £/A I/L
26 | ¢Se brinda seguridad oportuna y 6ptima a los trabajadores dentro y fuera de la empresa? | ,/ P P

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

SI EXISTE SUFICIENCIA

Opinién de aplicabilidad: Aplicable 4 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez evaluador: @M’MMSM .................................................. -

oni: SO0 S A Fé.S....

Especialidad del evaluador: DOCENTE TEMATICO

' Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del itlem, es conciso, exacto y directo
2 Pertinencia: Si el item perienece a la dimension.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ltems planieados son suficientes para medir la dimension
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VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSIONES / items

Claridad!

Pertinencia?

Relevancia®

Sugerencias

DIMENSION 1: HABILIDAD

No

No

27

LEl trabajador tiene Ia capacidad y potencial necesario para adaptarse en las diferentes
areas administrativas de la empresa?

28

¢El trabajador es enirenado para el uso commecto de las nuevas lecnologias?

29

& El trabajador se adapta con facilidad y responsabilidad a nuevos cambios de clima
laboral?

30

& El trabajador al atender a los chenies es claro, preciso y entendible?

31

iLa atencién ofrecida a los clientes por el irabajador es breve y en forma educada?

32

Al momento de atender a los clientes, el irabajador enfoca tono firme y seriedad?

33

L El trabajador al alender genera confianza y respelo asia los centes?

i Los medios de comunicacidn que usa el trabajador al brindar informacion a los clientes,
es de manera formal?

35

{Los lrabajadores proponen ideas innovadoras y viables que agreguen valor al trabajo?

£ Los trabajadores lienen una inicialiva de buena relacion personal con sus compafneros
de irabajo, jefes y chentes?

37

{Los trabajadores se involucran con frecuencia en participaciones voluntarias para
mejorar |a gestidn administrativa de la empresa?

DIMENSION 2: CONOCIMIENTO

38

¢Los trabajadores lienen vocacon de serwcio al brindar informacion a los chenles?

39

LLos trabajadores poseen disciplina y compromiso al realizar sus funciones laborales
por-u]'hm

LLos trabajadores son eficientes en el cumplimento de los objetivos planteados por la
empresa?

41

LLos trabajadores poseen la capacidad analitica para resolver los problemas que puedan
exislir con los chenles?

LEl trabajador identifica oportunidades de desamollo profesional dentro de la empresa?

&8

“LEl rabajador posee la capacidad personal y creativa al onentar y brindar informacion a

los chentes dentro de la empresa?

;Eliﬁﬁup.ﬁaymﬂumhpm“mmwmm
chentes. ser respellos por la empresa?

| ¢ATmomento de atender a los cientes. el irabajador lo hace con honestidad y
responsabilidad?

LEl trabajador sintetiza, organiza y planifica sus actividades diarias a realizar dentro de la

m!?
DIMENSION 3: CAPACIDAD

No

No

47

LEl lrabajador sabe bdiar de manera abierla y efectiva 108 conficlos inlerpersonales con
su equipo de trabajo?

AR AR RAYE STAALNE AR INANNEE S ANNANF:

AV A AVAT AL A RGN REIAN N AN

NN NN NN R YR
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£Cuando se trabaja en equipo, el trabajador participa en la toma de decisiones junio a sus
compaiieros de trabajo?

49

LA realizar sus funciones y aclividades, el trabajador busca objetivos en comun con su
equipo de trabajo?

iLos jefes poseen la suficiente capacidad y potencial para liderar su equipo de trabajo?

51

i Los jefes alinean el desempefio individual de los frabajadores con los objetivos de la
empresa”?

52

RNSANAN

iLa empresa promueve la capacilacion y desamollo profesional de los trabajadores?

AAYNAN

SRR

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

S| EXISTE SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ]

o AC0 Y 765

Especialidad del evaluador: DOCENTE TEMATICO

1 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y direclo
i Pertinencia: Si el item pertenace a la dimensidn.
YRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del construcio

Nota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los items planteados son suficienles para medir la dimension
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Anexo 5: Matriz de data

MATRIZ DE DATOS

VARIABLE INDEPENDIENTE: POLITICA SALARIAL

PRESTACIONES Y SERVICIOS

20

26

25

24

23

22

21

19

INCENTIVOS

12

18

17

16

15

14

13

11

10

REMUNERACION

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32
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SUMATORIA

Variable
Independiente | Dependiente

Variable

114
90
95

130
96

96

113
85
98
91

105
96

78
111
108
110
129
104
104
124

85

105
103
105
111
91

125

109
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100
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VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

CAPACIDAD

52

51

50

49

48

47

CONOCIMIENTO

46

44 | 45

43

42

40 | 41

39

38

HABILIDAD

37

36

35

34

33

32

31

30

29

28

27
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89
102
86
102
89
80
78
100
3528

101

99
104
72
107
85
89
80
100
3271

93

124

16
13

127

PROMEDIO

19
11

126

15
17

Rango

Alta (96 a 130)

Media (61 a 95)
Baja (26 a 60)

Rango

Alta (96 a 130)

Media (61 a 95)
Baja (26 a 60)

132

14
13

21

14

10
19

12
17

11
18

18

20

17

19
12

136|132 | 137 | 136 | 140 [ 145|146 | 143|129 | 142 | 125 | 135|140 | 141 | 138 | 124 | 141|135 | 146|138 | 136 | 134

17
11

POLITICA SALARIAL

DESEMPENO LABORAL
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Anexo 6: Constancia de correcciéon de estilo

Ao ael Didlogo ¥ s Reconciliacidn Necional™

CONSTANCIA DE CORRECCION DE ESTILO

Quien suscribe, Mg. VICTOR MANUEL MIGUEL DE PRIEGO CARBAJAL, identificado
con DNI N* 06722070, deja constancia de haber efectuado la revisién y correccién de
estlo de la Tesis titulada “POLITICA SALARIAL Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DEL
BANCO DE LA NACION AGENCIA 28 DE JULIO LIMA - PERU 2017" elaborada por
el Bachiller CRUZBEL CRUZ JARAMILLO para obtener el titulo profesional de
LICENCIADO EN ADMINISTRACION.

Se expide la presente a solicitud del interesado para los fines que estime convenientes.

Lima, 19 de abril de 2018,
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