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RESUMEN

La tesis denominada Sistema de compensaciéon salarial y el desempefio
laboral de los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Privado Abaco Chiclayo, se propuso con la finalidad de dar respuesta al
porque la empresa perteneciente al sector educativo con casi 28 afos en el
mercado, en la ultima década no ha obtenido los resultados coherentes con
las expectativas de su duefio.

En esta investigacion se describen los principales componentes del sistema
de compensacion salarial, se diagnostica su nivel desempefio y a la vez se
analiza la relacion entre ambas variables por lo que el problema de
investigacion quedo formulado de la siguiente manera ¢Cual es la relacion
entre el sistema de compensacion laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores del IESTP Abaco Chiclayo?.

El tipo de investigacion utilizada fue descriptiva correlacional expresada en
términos cuantitativos aplicada al total de la poblacibn que estuvo
conformada por los 52 trabajadores que laboraban en el instituto a la fecha
del estudio, es decir entre Noviembre 2013 a Febrero del 2014. Se recolecto
informacion a través de la observacion directa, revision de documentos,
aplicacion de entrevistas y cuestionarios validados al personal que labora en
ella.

Al finalizar la investigacion se pudo comprobar la hipétesis planteada de que
existe una relaciéon significativa entre el sistema de compensacion salarial y
el desempefio laboral de los trabajadores del Instituto al obtener un indice de
correlacion de 0.70498758 que indica que existe una correlacion positiva alta
entre ambas variables.

Ademas se propuso algunos procedimientos que formaran parte de su
sistema de compensaciones como: control de asistencia, banco de horas,
vacaciones, asignacion por estudios, compensacion salarial que ayudaran a
mejoralo sin incurrir en costos laborales adicionales que actualmente la
empresa no esta dispuesta a solventar.

Cualquier cambio involucra un compromiso por parte del duefio y directivos

de la empresa por lo que antes de emprender alguna tipo de modificacion



deberan hacer un firme y decidido compromiso para poder dar impulso a
esta propuesta y hacer viable su ejecucion garantizando de esta manera la
calidad del servicio que le permita alcanzar sus objetivos que aseguren su

futuro.

Palabras clave: Sistema de compensacion salarial, desempefio laboral,

remuneraciones, beneficios e incentivos.



ABSTRACT

The thesis called System wage compensation and job performance of
employees of the Instituto de Educacion Superior Tecnolégico Privado
Abaco Chiclayo, is proposed in order to respond to why the company
belonging to the education sector with almost 28 years in the market, in
last decade has not achieved the results consistent with the expectations
of the owner.

In this research the major system components of salary compensation are
described, their performance level is diagnosed while the relationship
between the two variables so the research problem was formulated as the
follow way: What is the relationship between the system workers'
compensation and job performance of workers IESTP Abaco Chiclayo?.
The research used was descriptive correlational expressed in quantitative
terms applied to the total population consisted of 52 employees who
worked at the institute at the time of this research, between November
2013 to February 2014. Information was collected on through direct
observation, document review, interviews and validated implementation of
personnel working on it questionnaires.

After the research was to check the hypothesis that there is a significant
relationship between the system of wage compensation and job
performance of employees of the Institute to obtain a correlation index
0.70498758 indicating that there is a high positive correlation between the
two variables.

Also some procedures that form part of its compensation system was
proposed, such as: control of attendance, bank hours, vacation, education
benefits, salary compensation that will help improve it without incurring
additional labor costs that the company is currently unwilling to solve.

Any change involves a commitment by the owner and managers of the
company so before undertaking any type of modification should make a
firm and resolute commitment to give impetus to this proposal and make
possible its execution thus ensuring quality service that allows you to

achieve your goals to ensure its future.

Xl



Keywords: System of wage compensation, job performance,

compensation, benefits and incentives.
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INTRODUCCION

Para que las empresas mejoren su productividad y puedan cubrir las
necesidades del entorno deben disefiar un sistema de compensacion salarial
adecuado que les permita ser competitivas y lograr satisfaccion en el

trabajador por la compensacion obtenida.

El término sistema de compensacion salarial es de vital importancia, ya que
muchos creen 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.

El manejo exitoso del recurso humano se puede lograr a través de
mecanismos de control que permitan aprovechar al maximo su potencial, ya
gue no se trata de pagar sueldos bajos a los trabajadores para incrementar
niveles de rentabilidad sino que el costo de los incrementos y beneficios
adicionales que se les pueda otorgar sean absorbidos por una mayor
productividad al mejorar su desempefio laboral que al final beneficiara a
todos los actuantes, es decir a la empresa, al estado, a los trabajadores y a

la sociedad.

Esta investigacion se elabor6 a través de la realizacién de ocho capitulos en
los cuales se pretende dar a conocer los aspectos mas relevantes de la
tematica abordada.

En el Primer Capitulo, problema de investigacion, se describe el contexto en
el cual se ubica el problema, su formulacion, asi como los antecedentes de
estudio en donde se exponen casos de empresas que luchan por establecer
un sistema de compensacion salarial adecuado con el fin mejorar el
desempenio laboral de sus trabajadores, atraer y retener talentos y por ende

mejorar sus indices de rentabilidad.

En el Segundo Capitulo, objetivos, se formula claramente el objetivo general

y los especificos del trabajo de investigacion.
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En el Tercer Capitulo, justificacion de la investigacion, se especifican las
razones del ¢por qué? y el ¢para qué? de la investigacién asi como sus

aportes al area de estudio en la cual se adscribe el problema.

En el Cuarto Capitulo, fundamentacion teoérica, sustentamos nuestra
investigacion con la revision de estudios anteriores de los conceptos de
sistema de compensacion salarial y desempefio laboral, bases teorica-

cientificas y terminologia empleada.

En el Quinto Capitulo, metodologia, se indica que el tipo de investigacion
que se utiliz6 fue descriptiva — correlacional, aplicando para ello técnicas
como: la observacion, revisién de documentos, cuestionarios y entrevistas al

personal lo que permitird dar validez a una de las hipétesis planteadas.

En el Sexto Capitulo, limitaciones del estudio, se detallan las principales
restricciones que se tuvo durante el desarrollo de la investigaciéon como son

el espacio temporal y falta de apoyo de los mismos trabajadores.

En el Séptimo Capitulo, presentacion y discusion de los resultados, contiene
los resultados de haber aplicado las técnicas de investigacion con sus

respectivas tablas y graficos asi como una interpretacién de los mismos.

El Octavo Capitulo, conclusiones y recomendaciones, se indican las
conclusiones a las que se llegé en relacion a los objetivos de la investigacion

y se detallan las recomendaciones sugeridas al instituto Abaco.



CAPITULO I. PROBLEMA DE
INVESTIGACION
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|. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1Planteamiento del problema

La compensacion salarial es descrita como una de las herramientas mas
efectivas de comunicacién y motivacion entre las personas y la empresa,
por lo que debe ser una respuesta a sus necesidades y contexto donde

se desarrolla con el fin de alcanzar sus objetivos organizacionales.

Las empresas necesitan disponer de un sistema de compensacion
salarial que les asegure una gestion eficaz de uno de los costos
operativos mas importantes y cuya finalidad primordial es lograr el
equilibrio necesario para obtener el desempeiio laboral esperado y a la
vez ser un instrumento motivador para retener y atraer talento humano.
Cada empresa debe preparar su propio modelo en funcién del tamafo,

recursos, competencia, objetivos, valores, etc.

Cuando el modelo carece de consistencia afecta directamente el
desemperio laboral del trabajador y deteriora la calidad del entorno de
trabajo generando una serie de problemas que al final dan como
resultado la pérdida de rentabilidad y competitiva de la empresa.

Se han realizado varios estudios respecto a la relacién entre el sistema
de compensaciones y el desempefio laboral cuya finalidad es potenciar la

eficiencia organizacional.

GTD-Preal (2008), en el boletin N° 34, Modelos innovadores de
remuneracion de docentes Abril 2008, analiza diferentes modelos que
intentan vincular el salario de maestros y profesores con su desempefio
profesional. Las experiencias presentadas constituyen ejemplos
inspiradores para alimentar el debate latinoamericano sobre los caminos

a tomar en las politicas de remuneraciones docentes.

El articulo nos indica que en la mayoria de los paises latinoamericanos la

estructura salarial paga por igual, indiferenciadamente a los docentes
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pese a los diferentes esfuerzos y habilidades; no diferencia entre quienes

tienen buen o mal desempefio.

En las escuelas de Denver los docentes pueden alcanzar aumentos

salariales en base a cuatro componentes:

El conocimiento, las habilidades y las titulaciones.

Las evaluaciones profesionales.

Incentivos de mercado.

Los aprendizajes de los estudiantes.

En Texas, se desarrollaron tres programas, el Governor's Educator
Excellence Grant (GEEG), que crea un fondo para financiar iniciativas de
mejora de la docencia en escuelas de contextos mas desfavorables;
Texas Educator Excellence Grants (TEEG), financia acciones para
promover la efectividad y la excelencia docente en centros de contextos
socioeconémicos medios bajos y medios y un sistema de premios a nivel
de distrito que destina al menos el 60% de los fondos en estipendios para
docentes que se desempefien como mentores, compensaciones a
docentes titulados en areas con escasez de profesores titulados o que
tienen titulos de postgrado, premios a directores que muestran avances

significativos en los aprendizajes de los estudiantes.

El estado de Florida establecié que todas las escuelas publicas deben
formar parte de un programa de remuneraciones que vincule el
desempeiio docente al actual sistema salarial, y abre un fondo para que
las escuelas puedan presentar un plan para establecer modelo de
evaluacion docente que, utilizando instrumentos existentes y creando
mecanismos, contribuya a medir en forma adecuada la efectividad de

maestros y profesores.

Los modelos innovadores presentados permiten establecer conclusiones
como que es importante que los docentes tenga la percepcion que el
sistema es justo, que los indicadores utilizados permitan combinar
distintos criterios y diferentes tipos de logros y evitar posibles

desviaciones.
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Bertoni (2013), en su blog Grupo Bertoni, trata el tema de compensacion
salarial y retencion del talento humano en Venezuela que bajo un entorno
econdémico y politico de alta complejidad, con indices inflacionarios nunca
pensados que lo coloca en una situacion de emergencia salarial, hace un
andlisis de esta realidad considerando por un lado a las empresas
publicas y por otro a las empresas privadas y para estas ultimas indica
gque es momento de pensar estratégicamente y de no dar respuestas
inefectivas a las presiones externas, que pueden llegar a destruir el valor
de cada negocio; es prioritario el manejo del talento estratégico en la

organizacién, motivar y comprometer a pesar de todas las circunstancias.

Como las empresas no pueden llevar el salario en esta situacion de
desigualdades econdmicas, la autora indica que conviene implementar
realmente una cultura de compensacion salarial por desempefio donde
se decida desarrollar y entrenar a las personas que son esenciales al
negocio a través del coaching y de las diferentes herramientas de
crecimiento personal y profesional segun las necesidades detectadas en
cada uno de sus trabajadores que irdn sumando al crecimiento del
negocio. Hablamos de una compensacién estratégica que se debe basar
en el desempefio, considerando que los bonos o beneficios especiales
son un plus al salario real y no una medida para compensar la inflacion.
Estos beneficios especiales, que cada organizacion revisara cuales son
los mas convenientes, deberan ser otorgados por méritos, no de manera
indiscriminada a todos los niveles. Establecer una “cultura de pago por
desempefio” no es facil; debemos lograr que todos los empleados
entiendan que seran mejor compensados en funcion de lo que

contribuyan al éxito del negocio.

En la base de datos Los RecursosHumanos.com (2011), en su articulo
denominado Modelos de Compensacién en Colombia, para lograr los
niveles de competitividad exigidos por un mercado globalizado y en
permanente crecimiento primero se debe conocer a través de la planilla
cudles son los requerimientos de las personas que prestan sus servicios

a la empresa, de manera que permitan estructurar sus beneficios y
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politicas de compensacion. Para ello ya existen una serie de tendencias
que han sido identificadas por las diferentes organizaciones
especializadas en realizar investigaciones del mercado laboral, las cuales
nos sirven como punto de referencia para ajustar nuestro propio sistema

de compensacion.

En las organizaciones colombianas las tendencias que vienen marcando

el comportamiento de la compensacién son las siguientes:

» La ley 1393 de julio 12 de 2010 que permite hacer pagos no
constitutivos de salario a los trabajadores hasta por el 40% de sus

ingresos mensuales.

» El articulo 132 CST, indica que se puede pactar con los trabajadores
diferentes formas de remuneracioén, que pueden ser por unidad de

tiempo o por unidad de obra o destajo.

» 80% de las empresas tienen politicas de compensacion variable para
sus trabajadores.

» 23% del ingreso de las personas corresponde a remuneraciéon por el

cumplimiento de metas y objetivos (compensacion variable).

Realizar pagos variables genera un alto impacto en la competitividad
empresarial, ya que las personas estan mas comprometidas y se
disponen a hacer mas y mejores aportes al cumplimiento de las metas
organizacionales. Las personas sienten que reciben una

remuneracién mas justa con relacion a su rendimiento.
» 67% de las empresas utilizan esquemas de compensacion flexible.

La compensacion flexible es utilizada de manera estratégica para
mejorar la calidad de vida de los trabajadores, incrementando sus
ingresos disponibles a través de la disminucion de obligaciones
tributarias y por otro lado, disminuir los costos laborales de la

organizacion.

Una organizacion que cree politicas de compensacion flexible debe

tener en cuenta su responsabilidad social hacia los trabajadores de la
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organizacion buscando generar una relacion laboral de ganar — ganar,

orientandose no solamente a disminuir sus costos.

Los beneficios flexibles que se ofrecen actualmente, buscan brindar
beneficios a los trabajadores y a sus familias, a través de elementos
como educacién, planes complementarios de salud y recursos
orientados al ahorro que permitan mantener niveles adecuados de

estabilidad a futuro.

Ademas de los tradicionales modelos de compensacion flexible y
variable, se esta introduciendo la COMPENSACION EMOCIONAL,
compuesta por beneficios no monetarios, que definitivamente son
altamente valorados por los trabajadores, generando compromiso y

sentido de pertenencia hacia el logro de metas.

Algunos elementos no monetarios que se estan utilizando son:
Igualdad de condiciones, trabajo por resultados y cada vez menos por
el tiempo de trabajo, Calidad del empleo en cuanto a politicas de RSE
y la posibilidad de tener relaciones de teletrabajo (home office) y

flexibilidad de horarios.

» Se ha identificado que las condiciones econémicas sirven para
atraccion de talentos a las organizaciones, pero cada vez con menor

incidencia en su retencion.

» Al revisar las estadisticas, encontramos que cada vez con mayor
razon, con el objetivo de mejorar las condiciones de las relaciones
laborales, independiente del tamafo de las organizaciones, para
alcanzar altos niveles de competitividad, debemos buscar alternativas
que definitivamente ayuden a mejorar la calidad de vida de los
trabajadores para alcanzar las metas empresariales, que
corresponden a la sinergia del cumplimiento de metas individuales de

cada colaborador.
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Universia, (2013), en un estudio realizado en el mes de julio da cuenta
que los mexicanos en un 92% valoran mas los beneficios monetarios y
s6lo un 8% los no monetarios que estan constituidos basicamente con
seguros médicos, vales de consumo, capacitaciones, mas vacaciones
pero al momento de evaluar su sistema de compensaciones, tan so6lo un
26% destaca tener un programa de compensacion justo y equitativo,
mientras que un 74% dice no estar de acuerdo con el paquete de

beneficios de su empresa.

Las empresas se esmeran en atraer y retener a los colaboradores mas
talentosos del mercado, sin embargo, no toman en cuenta que las
personas también buscan organizaciones que satisfagan sus
requerimientos. Prueba de ello, es que para el 77% de los encuestados,
el sistema de compensacion que ofrece la empresa es determinante a la

hora de buscar empleo y solo para un 23%, es indiferente.

Por lo que la clave para retener, atraer y maximizar rendimiento del

trabajador es encontrar la forma adecuada de compensar su trabajo.

La Asociacion de Recursos Humanos de Argentina, (2013) organizé el
Primer Encuentro de Compensaciones & Beneficios denominado
Principales problematicas y desafios de la gestibn de compensaciones
donde los temas salientes del encuentro fueron: contexto socio-
econémico y proyecciones, tendencias del mercado sobre beneficios y
remuneracion variable, herramientas y estrategias para la gestion de las
compensaciones en tiempos de inflacion, problematica del solapamiento

salarial, incipiente sindicalizacion del personal, etc.
Siendo sus principales conclusiones las siguientes:

v' Gestionar las compensaciones sobre la base del concepto de

compensacion total o integral.
v Hacer foco en la comunicacion de la compensacion total.

v' La importancia de contar con informacion del mercado sobre

proyecciones, tendencias y practicas.



22

Queda claro que la compensacion salarial del empleo es uno de los
factores de mayor importancia en la vida econdémica de las sociedades,
con efecto directo en la economia familiar, en el costo de produccion de
las empresas y con su consecuente impacto en los precios y su evolucion

en el tiempo.

Actualmente en Republica Dominicana segun el articulo Retribucion
vinculada al desempefio (2013), comenta que en las Ultimas
investigaciones en torno a las tendencias gerenciales modernas, indican
que la estructura salarial ha ido cambiando en proporcion directa a los
cambios del mercado laboral y salarial en general. Es decir, han pasado
de una estructura apoyada en el puesto a ser una estructura
compensatoria que se sustenta en el desempefio, en la eficiencia en la
productividad del individuo dentro de la empresa y también en el equipo

del que éste forma parte integral.

El mérito o desempefio, constituye el segundo motivo de importancia al
momento de realizar ajustes o aumentos de salarios, un 18% de las
empresas encuestadas lo realiza, siendo el primero, la inflacion y/o las

necesidades del empleado para un 49% de las empresas encuestadas.

De las empresas que toman en cuenta el desempeio para realizar sus
aumentos de sueldos, han otorgado en promedio un aumento por merito

del 16% entre un rango del 4% hasta un 37%.

Cordero (2014) en su articulo Salarios en el Pera: ¢Cual sera la
tendencia para el 20157, indica que la principal variable para dar
aumentos es el desempefio del trabajador con un 67% mientras que un

33% realiza este ajuste en funcion de la inflacién.

Paulatinamente, mas empresas peruanas estan implementando la
politica de sueldos variables, ya no solo para los puestos directivos, sino
también para los niveles medios y bajos de la organizacion. Con esto, se
empiezan a poner a tono con las tendencias mas vanguardistas en

cuanto a gestion de recursos humanos.
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En estos casos, no obstante, la estructura de la compensacion cambia
conforme se va subiendo en el nivel de la organizacién. En una empresa
peruana promedio, el salario de un gerente general esta compuesto en
58% por remuneracion fija y el 42% por variables, mientras que para los
ejecutivos la estructura suele ser 75%-25%. En el caso de obreros, la
proporcién promedio es 82% fijo y 18% variable.

La tendencia general de las empresas es: en primer lugar, incrementar el
namero de trabajadores que estara inmerso en su plan de
remuneraciones variables; nimero dos, incrementar el porcentaje de
variable y mantener el fijo. También se indica que no se puede trabajar
solo con sueldo variable, porque hay un porcentaje de inflacion. Existen
empresas mas de avanzada en cuanto a gestion de recursos humanos,
que para la posicion de gerente general establecen una proporcion de

50-50 en la remuneracion.

Bojoérquez, M. (2014) Gerente de Planeamiento de Compensaciones del
Banco de Crédito del Perd, comenta en la revista Buenas Practicas
Laborales que la gestion de la compensacién tiene como objetivo
asegurar que la empresa cuente con la capacidad suficiente para atraer,
retener y motivar a las personas que tengan las habilidades necesarias
para contribuir a que la organizacidbn cumpla con sus objetivos de
negocios y a su vez permitir que estas personas accedan a los
reconocimientos adecuados a su nivel de contribucién, para lo cual debe
garantizarse que se apliquen los principios de equidad interna y
competitividad externa en el disefio del paquete total de

compensaciones.

El sistema de Compensaciones debe alinearse con los objetivos y las
estrategias de la empresa, ya sea implementando programas de
remuneraciéon variable o aplicando incentivos econémicos y planes de
retencion. Conocer el mercado laboral permite conocer el talento por el
gue competimos, a partir de ello, se podra establecer una estrategia de

sueldos de ingreso, ubicarnos en la mediana, o ser lideres en
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compensacion total en todos nuestros puestos, 0 quiza para un grupo
concreto de puestos y/o personas clave, diferenciados por segmento

profesional y ser lideres en todos los puestos 0 puestos estratégicos.

La teoria y practica moderna de gestibn de compensaciones viene
impulsando cada vez mas el concepto de Recompensa Total (Total
Reward) como estrategia integradora para lograr los objetivos de
atraccion, retencion y motivacion del personal requerido por las
organizaciones, para lo cual maneja cinco elementos que vienen a ser
algo parecido a lo que los expertos en marketing denominan “la
propuesta de valor’, en esta caso no enfocada al cliente sino a nuestro

propio personal (también llamado el cliente interno):

» Compensacion

» Beneficios

» Calidad de Vida Laboral

» Desempeiio y Reconocimiento

» Desarrollo y Oportunidades de Carrera

Telefonica del Perd, (2009) ha mantenido en el transcurso de los afios,
politicas de compensacién variable, las cuales buscan retribuir el

esfuerzo de los empleados y el cumplimiento de los objetivos.

Su finalidad es reconocer el compromiso e involucramiento de los
empleados con los objetivos de la empresa y fomentar una mayor

equidad asociada al esfuerzo personal, en los sistemas de retribucion.

En las empresas del Grupo Telefonica el 100% de los trabajadores, que
tiene personas a su cargo, cuenta adicionalmente con una retribucion

variable. Esa remuneracion adicional, esta sustentada en tres factores: el
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desempeiio individual, el cumplimiento de los objetivos generales de la

empresa y los resultados del Grupo Telefénica.

Para Tiendas Efe de la ciudad de Chiclayo el disefiar un sistema de
compensaciones es un gran reto ya que los grandes centros comerciales
tales como Saga Falabella y Tiendas Tottus representan una gran
competencia en cuanto a precios y costos por lo que armar las piezas de
este rompecabezas se complica y su reto es redisefiar sus costos

laborales para maximizar el desempefio laboral de sus trabajadores.

El Instituto Abaco es en una empresa perteneciente al sector educativo
gue tiene casi 28 afios en el mercado pero que en la ultima década ha
tenido muchos problemas en cuanto a la calidad de servicio que ofrece a
sus alumnos por lo que sus ingresos han ido disminuyendo
considerablemente lo que dificulta cada vez mas que pueda generar los
indices de rentabilidad esperados por lo que se pretende estudiar si su
sistema de compensacién salarial influye en el desempefio laboral de su
personal docente y administrativo de manera significativa lo que esta

obstaculizando el cumplimiento de sus objetivos.

Asimismo casi nhada se ha hecho para establecer algunas herramientas
que le permitan evaluar cuantitativamente el desempefio de sus
trabajadores (se mide lo que se puede valorar ) lo que genera rechazo,
inconformidad resentimiento de estos hacia la institucion debido a que

prima la parte subjetiva al momento de evaluarlos.

1.2Formulacion del problema

Por lo tanto, el problema queda formulado de la siguiente manera:
¢, Cudl es la relacion que existe entre el sistema de compensacion salarial
y el desempefio laboral de los trabajadores del Instituto de Educacion

Superior Tecnoldgico Privado Abaco Chiclayo — 20137
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1.3Antecedentes

1.3.1 A nivel internacional
Maldonado, V. (2008) en su tesis Sistema de compensaciones y
desempeiio laboral del personal administrativo en las empresas
contratistas del sector petrolero del estado Zulia. Venezuela,

emitié las siguientes consideraciones finales:

En cuanto a la jerarquizacion de los componentes
predominantes en el sistema de compensaciones establecidos
para el personal administrativo de las empresas contratistas
petroleras zulianas, el de mayor consideracién se le otorga a las
prestaciones (beneficios), en especial al seguro de vida,
seguido por las utilidades, y en una relacion decreciente los
incrementos por mérito, especificamente el rendimiento y la
asignacion basica, seguidos por los incentivos
salariales, particularmente los de gastos de educacién vy
alimentacion, para finalizar con el componente salario
base, por lo que puede concluirse que en este tipo de empresa
se presta mayor importancia a las asignaciones que inciden

sobre el desempefio.

Con respecto al desempefio laboral, se identificaron factores del
desempefio laboral presentes en el personal administrativo de
las empresas contratistas petroleras zulianas, referidas a la
actuacion y rendimiento laboral exteriorizado por las personas de
acuerdo con los requerimientos, caracteristicas de su entorno
laboral 'y condiciones que definen sus puestos de
trabajo. Observandose factores actitudinales de caracter
subjetivo, los cuales a criterio de la mayoria de los trabajadores
de este sector laboral, pueden considerarse fuertes dado el

resultado promedio obtenido.
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Finalmente, se estableci6 la existencia de una relacion
significativa entre el sistema de compensaciones y el desempefio

laboral en las empresas contratistas petroleras.

Este estudio sirvio de base para establecer cuéles son los
componentes de cada una de las variables en estudio y si
coinciden en orden de importancia, para ellos el sueldo base pasa
a un segundo plano y dan mayor importancia a los beneficios e
incentivos que la empresa pueda ofrecerles mas aun los

relacionados con su desempefio.

Sandoval, C. (2009) en su tesis Propuesta de una estructura de
sueldos y salarios para la empresa Finamérica S.A., Bogota para
optar el titulo profesional concluyé en lo siguiente:

Del analisis ocupacional, Finamérica S.A. no habia realizado
ningun tipo de analisis de salarios en busca de la equidad a la
hora de asignarla remuneracion a los puestos. El sistema de
asignacion de salarios se daba de manera arbitraria a
consideracion de los directivos encargados y por tal razon existian
muchas diferencias. Se hall6 para un mismo cargo cinco salarios

distintos.

De la encuesta sobre puestos de trabajo se establecid que
existian diferencias entre los requerimientos de determinados
puestos de trabajo y las capacidades de los empleados respecto a
estos. Por ejemplo en cargos donde se requiere un perfil técnico
se encontraba profesionales o viceversa.

Para el disefio de la estructura salarial, se utiliza el método de

asignacion de puntos.

El presente estudio se relaciona con nuestra investigacion en
cuanto a que no existen politicas para una buena administracion
de las remuneraciones, no hay una correcta planeacion sobre los

costos y la fuerza de trabajo lo que ocasiona un incremento de
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quejas, rotacion de personal, incompatibilidad en cuanto a los
objetivos de la empresa y el trabajador, proyectando una mala
imagen al entorno donde se desenvuelve la empresa lo que
ocasiona un incremento de resultados adversos que dificultan

proporcionar al cliente un servicio de calidad.

Castro, J. y Sajona, J. (2012) en sus tesis Sistemas de
compensacion en empresas del sector funerario de la ciudad de
Cartagena determing las diferentes variables que lo componen
entre ellos la estructura salarial, sistemas retributivos, politica
salarial, contratos laborales y compensacion salarial, datos que le
permiten obtener informacién sobre los puestos y personal:
tareas, responsabilidades, condiciones de trabajo, habilidades y
destrezas, experiencia, conocimientos académicos y técnicos, asi
como otros requisitos especiales o legales que exige el
desemperio de su labor , disefiando para ello un cuestionario que
tiene por objetivo determinar la presencia o ausencia de ciertas
categorias de compensacién y que tanto influyen en el
desemperio del trabajador y si este esta a gusto con los beneficios

gue percibe.

Esta tesis nos indica cuales son los principales componentes de
un sistema de compensacion salarial y destaca la importancia de
su planeacion, organizacién, comunicacion, control y evaluaciéon
de los resultados. La compensacion debe incluir beneficios que
busquen la satisfaccion del trabajador para que la empresa pueda
alcanzar sus objetivos, por lo que en los Ultimos afios se han
disefiado diversos sistemas remunerativos reconociendo en el
empleado la adquisicion y el desarrollo de destrezas, habilidades,
conocimientos y aportes para el 6ptimo desarrollo de las

organizaciones.
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Bedodo, V. y Giglio, C. (2006) en su tesis Motivacion laboral y
compensaciones: una investigacion de orientacion teorica,
Santiago, para optar el titulo de Psicologo nos habla de la
direccidon del desempefio, es decir que las compensaciones deben
garantizar que el desempefio de las personas se oriente a lo que
la empresa espera, ya que la idea es vincular el desempefio a la
estrategia general de la empresa.

El desempefio de los trabajadores se concibe como el activo mas
relevante que debe administrar la jefatura, estableciendo los
reconocimientos y correcciones contingentes ante las
desviaciones del desempefio esperado, recompensando por los
logros demostrados, tanto a nivel de remuneracion como de
recompensas no monetarias. Para esto es esencial contar con
indicadores medibles del desempefio que sustituyan las
evaluaciones subjetivas y sus efectos estimulantes sobre la

motivacion de las personas.

Las estrategias salariales se concentran de dos aspectos
fundamentales y decisivos para el éxito organizacional: el
personal y su rendimiento. El sistema de pago variable basado en
el rendimiento, a diferencia de las formas tradicionales de
compensacion no paga al trabajador por antigiedad o
especialidad, sino que se compensa segun alguna medida
individual o colectiva de desempefio. De esta manera, la persona
no posee la seguridad que en su préxima liquidacion de sueldo
recibira igual cantidad de renta pues no corresponde a una renta
fija mensual, el monto de su renta dependera exclusivamente del

logro de los objetivos propuestos.

Cada vez mas empresas optan por modificar el esquema de sus
remuneraciones, un porcentaje se mantiene fijo y la diferencia en
funcidbn de sus aportes al cumplimiento de objetivos sea de
manera individual o trabajo en equipo, el éxito de estas

estrategias son Unicas para cada empresa dependiendo de su
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cultura, valores tanto del empleador como de sus trabajadores y
puede convertirse en el impulsor para mejorar el desempefio de
los trabajadores del instituto, para ello es necesario contar con
herramientas eficaces para evaluarlo y establecer los canales de

comunicaciéon para mantenerlo operativo.

Morales, M. y Perera, G. (2003) en su tesis Diagnéstico de un
modelo de compensacion variable como base para la propuesta
de un plan de compensacion dirigido a equipos de trabajo,
Caracas nos dice que la compensacion es un elemento esencial
tanto en la posicion competitiva de la empresa, como en las
relaciones de la organizacién con sus propios empleados. El
pago que recibe una persona influye en la calidad de su trabajo,
en su deseo de aprender nuevas habilidades, asi como en su
capacidad de sugerir innovaciones, por lo tanto, ademas de
pensar en la remuneraciobn como un gasto, los gerentes y
directores de las empresas también deben considerarla como un
factor determinante en la actitud y comportamiento del empleado.

La remuneraciéon variable no presiona el costo de las empresas,
pues ésta se autofinancia con el aumento de la productividad y la

reduccién de costos.

Para establecer un pago por competencias por incentivos que
estan relacionados directamente con el desempefio, bien sea
individual o grupal, de la unidad de negocio o una combinacion de
las anteriores. Es importante que los objetivos en base a los que
se evalua, sean medibles en términos de reduccion de costos,
volumen de produccién, estandares de calidad, utilidad, retorno

sobre inversiones o0 aumento de la rentabilidad del negocio.

En la actualidad las empresas tienden a disminuir sus gastos a
través de la reduccion de su personal, pero antes de recurrir a
ello deben pensar en explotar el talento de su trabajadores, es por

ello que las organizaciones tienen a ser mas planas y reducir los
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niveles jerarquicos ya que se busca una mayor interaccion entre
su personal para conocerlos con el propésito de mejorar su
desempefio individual el cual producira un fenbmeno de sinergia
en el equipo de trabajo logrando alinear a sus empleados a los
objetivos e intereses de la empresa cuyo resultado se reflejara en

una mayor productividad.

A nivel nacional

Bedoya, O. (2003) en su tesis La nueva gestion de personas y su
evaluacion de desempefio en empresas competitivas, Lima para
optar el grado de Magister en Administracion concluyd en lo
siguiente:

Los procesos de evaluacion de desempefio estan sufriendo
grandes modificaciones a fin de adecuarse a las nuevas
exigencias de los escenarios modernos y el area de recursos
humanos tiene la oportunidad de participar como agente de
cambio en la formulacion de estrategias que permitan el mejor
funcionamiento de la empresa competitiva en el desarrollo de la
misma cuyas metas deben ser:

» Alta calidad/productividad/satisfaccién del cliente

» Relacion de recursos con la estrategia de la empresa

» Captar gente calificada

» Retener gente calificada

» Conformar una fuerza de trabajo flexible

» Estructurar una fuerte cultura organizacional

» Desarrollo y entrenamiento gerencial

» Tener un buen lugar para trabajar.

Esta investigacion nos ayuddé a comprender que el éxito de las
organizaciones depende en gran medida del desempefio Optimo
del recurso humano teniendo siempre en claro que hacen y como

hacen sus labores y establecer politicas para desarrollarlos en
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forma integral tanto individual como grupal para conseguir el

crecimiento de la empresa.

Alvitez, F. y Ramirez M. (2013) en su tesis Relacion entre el
programa de compensacion e incentivos y la motivacion en los
empleados de la empresa del Grupo Almer 2013 - Truijillo,
demostré que existen evidencias significativas que el desempefio
laboral esta definitivamente influido por acciones de motivacion y
de los diferentes programas de incentivos como los
reconocimientos individuales, la imparcialidad y transparencia en
los ascensos, las promociones de los empleados vy
fundamentalmente los incentivos por productividad.

Indica ademas que el tener solo como compensacién una
remuneracion mensual fija no permite el desarrollo de
capacidades y habilidades de sus trabajadores lo que genera
ineficiencia, altos indices de rotacion, quejas, ausentismo y otras
formas de protesta pasiva lo que ocasiona un deterioro en la
calidad del trabajo ocasionando resultados adversos para la
empresa.

Las empresas al disefiar su sistema de compensaciones, deben
pensar en términos de costo beneficio, el adicional a la
remuneracion fija debe ser considerado como una inversion que
genera mayor productividad al reforzar el cumplimiento de las
responsabilidades del trabajador y algo mas, fijandose en funcion
del impacto que tenga sobre los resultados.

La administracién del Instituto no solo debe preocuparse por
cumplir con las disposiciones legales vigentes en materia laboral
sino que para mejorar su eficiencia administrativa y con ayuda de
la presente investigacion proponer un sistema de
compensaciones racional con costos controlados que le ayuden a

obtener los resultados esperados.
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1.3.3 A nivel local

Chiclayo, C. y Segura, N. (2009) en su tesis Herramientas
informaticas que dan soporte a la gestion estratégica en el sector
hotelero de categoria tres estrellas. Caso Garza Hotel — Chiclayo
— Lambayeque — Peru, detectd la poca flexibilidad que existe en el
esquema salarial si se implementara un BSC (Balanced
Scorecard) ya que implica necesariamente cambios en la
remuneracion de las personas, pues la compensacion laboral es
uno de los inductores mas efectivos para lograr el cambio y el
enfoque hacia la estrategia de mejora de la calidad del servicio.
Esto no significa aumento salarial, sino una reorganizacion que
establezca un pago por metas logradas a todos y cada uno de los
empleados.

Este estudio nos nuestra que para mejorar la gestibn en los
negocios y antes de implementar cualquier sistema uno de los
puntos a analizar es la situacion actual del sistema de
compensacion salarial el cual tiene por objetivo que los
trabajadores se encuentren motivados para brindar un mejor
servicio lo cual contribuye a mejorar la participacion en las

empresas dentro de la region.

Merino, M. y Diaz, A. (2008) en su investigacion titulada El Estudio
de satisfaccion laboral en las empresas publicas y privadas de
Lambayeque, cuando analizan la satisfaccion de los trabajadores
con respecto a los incentivos y remuneraciones que perciben
arribaron a las siguientes conclusiones de que los empleados
quieren sistemas de salario y politicas de ascenso justas, sin
ambigiedades, no todo se centra en el tema monetario sino en
también en las expectativas del trabajador como por ejemplo
trabajar en el éarea preferida, trabajo menos demandante,
discrecion del puesto, trabajar menos horas; asimismo los

empleados buscan politicas y practicas de ascenso justas que
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permitan el crecimiento personal, mayor responsabilidad y
estatus.

Se encontré que son pocas las empresas que pagan un sueldo
justo a sus empleados dado que piensan que aumentarles el
sueldo reducira sus ingresos y no se percatan que al incentivar a

su personal se incrementa su desempefio y productividad.

Con este estudio se reafirma que muchos empresarios
desconocen la importancia de contar con un adecuado sistema
compensacion salarial, sienten que los costos que deben asumir
disminuyen sus ingresos, no les queda claro que este sistema
juega un papel importante para modificar el desempefio de sus
trabajadores y que con un adecuado control y plan de mejora se
logra mayor precision y eficacia en la consecucion de los objetivos

organizacionales.



CAPITULO Il. OBJETIVOS
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II. OBJETIVOS

2.1.General

Determinar la relacion existente entre el sistema de compensacion
salarial y el desempeiio laboral de los trabajadores del Instituto de
Educacion Superior Tecnoldgico Privado (IESTP) Abaco Chiclayo —
2013.

2.2.Especificos

» Describir el actual sistema de compensacién salarial de los
trabajadores del IESTP Abaco Chiclayo.

» Diagnosticar el nivel de desempefio laboral de los trabajadores del
IESTP Abaco Chiclayo.

> Analizar la relacion entre el sistema de compensacion salarial y el
desempeiio laboral de sus trabajadores.

»Proponer procedimientos para perfeccionar la politica de
compensacion salarial en aras de mejorar el desempefio laboral de

los trabajadores del IESTP Abaco Chiclayo en el corto plazo.



CAPITULO Ill. JUSTIFICACION DE
LA INVESTIGACION
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lIl. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El sistema de compensacion salarial debe estar orientado a lograr el
desemperio laboral 6ptimo de su recurso humano para poder retenerlo y
atraer nuevos talentos que hagan la diferencia en sus organizaciones

creando valor y posicionandola en el mercado.

El presente trabajo de investigacion tiene como objeto conocer cémo es el
actualmente el sistema de compensacion salarial en el IESTP Abaco
Chiclayo, si permite desarrollar el talento de su personal y validar la

existencia de un equilibrio de intereses entre la organizacion y el trabajador.

Ademas esta investigacion posibilita entender al empresario especialmente
al de la pequeiia y mediana empresa que los gastos que involucra
implementar un sistema de compensacion salarial acorde con sus objetivos
a la larga son una inversién que potencia el desempefio laboral de sus
trabajadores y la consecucion de sus objetivos logrando mejorar la
rentabilidad del negocio.

Es una oportunidad que faculta saber el nivel de satisfaccion que tiene el
trabajador acerca del sueldo, incentivos y bonificaciones que percibe y da la
posibilidad a la organizacion de mejorar su estructura salarial con la finalidad
de obtener resultados positivos a través de la productividad de sus

empleados.

También genera un aporte social ya que los principales actores empresario-

trabajador se ven beneficiados al compartir objetivos comunes.



CAPITULO IV. FUNDAMENTACION
TEORICA
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IV. FUNDAMENTACION TEORICA

4.1 Marco tedrico

4.1 Marco teoérico

4.1.1 Compensacion salarial

41.11

Chiavenato, (2009) indica que la palabra
compensacion o recompensa significa retribucién,
premio o reconocimiento por los servicios de alguien.
La compensacion es el elemento fundamental en la
gestibn de persona en términos de retribucion,
retroalimentacion o reconocimiento de su desempefio
en la organizacion. La compensacion de personas
abarcan temas como: la remuneracion, los programas

de incentivos y los beneficios y servicios.

Nadie trabaja gratis. Como socio de la organizacion
cada empleado se interesa en invertir trabajo,
dedicacion y esfuerzo personal, conocimientos y
habilidades, si recibe la retribucion adecuada. Asi
mismo, las organizaciones se interesan en invertir en
compensacion para las personas, si reciben
contribuciones que estén al alcance de sus objetivos.
De ahi se deriva el concepto de remuneracién total
del empleado, que tiene tres componentes:

a) La remuneracion basica: esta representada por
el salario, ya sea mensual o por horas. En la jerga
econdémica, salario es la remuneracion en dinero
recibida por el trabajador por la venta de su fuerza

de trabajo.

b) Incentivos salariales: que son programas
disefiados para recompensar empleados de buen
desempeiio. Los incentivos se conceden en

diversas formas, por ejemplo, bonos vy
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participacion en los resultados, a titulo de

recompensa por alcanzarlos, etc.

c) Beneficios: casi siempre denominados
remuneracion indirecta. Los beneficios se
conceden a travées de varios programas
(vacaciones, seguro de vida, transporte

subsidiado, restaurante subsidiado, etc.)
Importancia:

La importancia estratégica del estudio de las
compensaciones es porque impactan directamente en
los resultados de la empresa, direccionan las
acciones de los empleados, actian como mecanismo
de respuesta de la empresa frente a variables del
mercado y la competencia, promueven sistemas
efectivos de compensaciones mediante el logro de
tres (3) objetivos principales: consistencia Interna en
términos de equidad y estructura de costos,
competitividad en el mercado y reconocimiento de la

contribucioén individual.

Factores:
» Las prioridades del negocio
» El ciclo de vida y situacibn competitiva que

enfrenta la empresa
La cultura organizacional existente

El grado de heterogeneidad de sus grupos

ocupacionales
La situaciéon econémica de la empresa

El contexto socio laboral del pais



42

Remuneracién total

Es un paquete de recompensas cuantificables que
recibe un trabador por su trabajo
Se dividen en:

Recompensas
organizacionales

Financieras No Financieras

Pueden ser
Incluye o \
Calidad de vida en el trabajoj

Salario directo ]
- [Libertad y autonomia en el trabajo]
[Oportunidades desarrollo] (A—]
- Promociones

(Descanso semanal remunerado] [Orgullo por la empresa]

[Seguridad de empleo

Reconacimiento y autoestima]
S

DISENO DEL SISTEMA DE REMUNERACION

La construccién del plan de remuneracion requiere de
suma atenciéon dado que sus efectos y consecuencias
tienen gran impacto en las personas y en el
desempeiio de la organizacion. El disefio del sistema
de remuneracién presenta dos desafios principales:
primero debe ayudar a la organizacién a alcanzar sus
objetivos estratégicos, y segundo, se debe moldear y
cefiir a las caracteristicas Unicas de la organizacion y

de su entorno.
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Criterios para preparar un plan de remuneracion:

Son nueve los criterios basicos para preparar un plan de
remuneracion:

1. Equilibrio interno frente a equilibrio externo
Remuneracion fija o remuneracion variable

Desempefio o antigiiedad en la compafiia

DN

Remuneracion del puesto o remuneracion de la
persona.

Igualitarismo o elitismo

Remuneracién por debajo o por arriba del mercado
Premios monetarios o premios extra monetarios

Remuneracion abierta o confidencial

© 0o N o O

Centralizaciéon o descentralizacion de las decisiones

salariales.

Objetivos del sistema de remuneracidn

El sistema de remuneracion debe satisfacer los
siguientes objetivos:

Captar y retener talentos.

Promover su participacién y compromiso personal.
Incrementar la productividad y calidad del trabajo.
Controlar los costos laborales.

Ser justo y equitativo.

Cumplir con las leyes laborales vigentes.

Apoyar al logro de los objetivos organizacionales.

© N o g A~ wDdhPRE

Brindar un buen clima laboral.

Remuneracion variable

La remuneracion fija no lograr motivar a las personas por
lo que las organizaciones se han acogido a nuevos
mecanismos para incentivar a sus trabajadores a que
asuman mayores responsabilidades y riesgos y entre

ellos esta la remuneracién variable.
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Este tipo de remuneracion retribuye al trabajador en
funcién de los resultados obtenidos:

Incremento de ingresos parala empresa - Mayores beneficios para el rabajador
Menoresingresos paralaempresa - Reduccion de beneficios para el rabajador

Mo ganalaempresa ‘ No gana eltrabajador

Objetivos:

Los objetivos de la remuneracién variable son:

1. Alinear la remuneracion variable con la conquista de
resultados.

2. Evaluar el desempeiio con una base cuantitativa.

3. Vincular la remuneracion variable al desempefio en el
nivel individual y colectivo.

4. Garantizar el enfoque en la creacién de valor a largo
plazo, al mismo tiempo que recompensar las metas

tangibles a corto plazo.

4.1.1.2 Carrillo, R. (2007), sefala que un sistema de
remuneraciébn en las empresas consiste en tres
factores: salario, beneficios y otros reconocimientos
tales como: opciones para comprar acciones, 0

participacion en las utilidades anuales.

a) El salario es un concepto de vision a futuro ya que
representa el acuerdo entre el empleado y el
empleador sobre el nivel de salario a ser pagado en
el futuro basado en las habilidades del empleado, su
experticia, su carrera, y Su experiencia; las
habilidades requeridas por la empresa; y los niveles
de oferta y demanda por esas habilidades vy

experiencia en el mercado. Mientras mejor puedan
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los trabajadores predecir sus salarios presentes y
futuros, mayor serd su confianza en el sistema de

remuneracion.

Los beneficios son el segundo elemento en los
sistemas de remuneracion. Ellos son vistos por los
trabajadores en el contexto de equidad externa en
lugar del de equidad interna. Los individuos puede
que no estén completamente satisfechos con el
"paquete de beneficios", pero comprenden que no
han sido discriminados, un aspecto importante por
cuanto las investigaciones han demostrado que los
trabajadores dan méas importancia a los aspectos de
equidad interna.

El sistema de reconocimiento y recompensa es
el tercer elemento de un sistema de remuneracion; y
comprende la participacion en las utilidades netas,
comisiones, y opciones para la adquisicion de
acciones. Los sistemas de recompensa son
sistemas de enfoque retrospectivo, ya que los
mismos evallan el resultado del individuo, del grupo
o de la empresa. Basado en dicho resultado, se
pueden establecer los reconocimientos y/o

recompensas.

Que debe contemplar un sistema de

compensaciones:

>

>
>
>

Garantizar equidad (fairness).

Reflejar la politica empresarial.

Contar con la participacion del trabajador.

Asegurar la fuente de ingreso mediante la
rentabilidad sostenida de la empresa.

Ser equilibrado.
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Estar acorde con la vision de la compafiia.
Fortalecer el trabajo en equipo.

Ser mas justo y permanente.

Obedecer a una vision de largo plazo.

Ser adaptable al cambio.

Su responsabilidad recae en la gerencia.

Remover la frustracion del trabajador.

YV V.V V V V V V

Recompensar el cumplimiento, la iniciativa, y la

capacidad de ejecutar y contribuir.

» Evitar decisiones de corto plazo que pudieran
afectar negativamente al sistema.

» Enlazar al método de remunerar con la satisfaccion
del cliente.

» Ayudar a concentrarnos en lo que debemos hacer, y

no a proteger las "vacas sagradas".

4.1.2 Desempefio Laboral

4121

41.2.2

Robbins, (2007), plantea que el desempefio laboral es
influenciado en gran parte por las expectativas del
empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y
su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se
relaciona o vincula con las habilidades y conocimientos
que apoyan las acciones del trabajador, en pro de

consolidar los objetivos de la empresa.

Ruiz, (2004), sefala como el desempefio esta
influenciado por cuatro (4) factores: la motivacion,
habilidades y rasgos personales; claridad y aceptacion del
rol; oportunidades para realizarse. La importancia de este
enfoque reside en el hecho que el desempefio del
trabajador va de la mano con las actitudes y aptitudes que
estos tengan es funcion a los objetivos que se quieran
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alcanzar, seguidos por politicas, normas, vision y mision
de la organizacion.

Mondy, R. y Noe, R. (1997), sostienen que: la evaluacion
de desempefio, es un sistema formal de revision y
evaluacion periddica del desempefio de un individuo o de

un equipo de trabajo.

El término desempefio laboral se refiere a lo que en
realidad hace el trabajador y no solo lo que sabe hacer,
por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las
aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que
desarrolla las actividades laborales asignadas en un
periodo determinado), el comportamiento de la disciplina,
(el aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento
de las normas de seguridad y salud en el trabajo, las
especificas de los puestos de trabajo) y las cualidades
personales que se requieren en el desempeio de
determinadas ocupaciones o cargos Yy, por ende, la

idoneidad demostrada.
Importancia de la evaluacién del desempefio

Permite implantar nuevas politicas de compensacion,
mejora el desempefio, ayuda a tomar decisiones de
ascensos o de ubicacion, permite determinar si existe la
necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el
disefio del puesto y ayuda a observar si existen
problemas personales que afecten a la persona en el

desempeiio del cargo.


http://www.ecured.cu/index.php/Disciplina
http://www.ecured.cu/index.php?title=Jornada_laboral&action=edit&redlink=1
http://www.ecured.cu/index.php?title=Salud_en_el_trabaj&action=edit&redlink=1

48

4.1.2.4 Montoya, C. (2009). Sefala que todo proceso de

evaluacion del desempefio, es un acto de comunicacion

gue requiere del dialogo, participacion, obijetividad,

observacion, apertura, sinceridad y honestidad.

En la evaluacion del desempefio se tendra en cuenta

entre otros los siguientes factores:

a)

b)

d)

Conocimientos para ejercer el cargo: se refiere a los
conocimientos (técnicos y operativos), informacion y
habilidades para la realizacion del trabajo en forma
eficiente para el éarea al cual fue contratado y
previamente definido en el perfil a cargo del manual de
funciones y responsabilidades. Es un factor importante

y basico para ejercer el cargo.

Responsabilidad: es la forma como el funcionario
asume y cumple con la mision, los objetivos, planes de
acciéon, metas, proyectos y tareas con el personal bajo
su dependencia, con la empresa y con la sociedad, en

la prestacion del servicio para la cual fue contratado.

Adaptacion: es la capacidad del empleado para
ajustarse a nuevas condiciones y cambios, ya sean
laborales, personales o familiares. Debe tener un
deseo permanente de superacion para la cual debera
corregir sus deficiencias y debilidades y mejorar sus
conocimientos en el desarrollo normal de sus
actividades y a través del desarrollo continuo de los

programas de capacitacion.

Desarrollo en el cargo: tiene que ver con el interés que
presenta el evaluado por mantenerse actualizado e

integrar nuevas estrategias y tecnologias relacionadas
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en el cargo, producto de la investigacion y el desarrollo
de objetivos generales y especificos, previamente
conocidos a través de las politicas de la empresa. Este
factor es bien importante, pues es el interés del

empleado en su desarrollo profesional.

e) Iniciativa y creatividad: el funcionario debe tener la
capacidad suficiente para actuar sin necesidades de
recibir instrucciones en forma permanente. Debe ser
recursivo en la solucion, toma de decisiones o
busqueda de alternativas. Debe tener la capacidad en
la ejecucion de nuevas ideas o formas de trabajo que
contribuyan al mejoramiento de las funciones a
realizar. El factor es bien importante ya que destaca en
la evaluacion la creatividad, el dinamismo y descarta lo

negativo.

f) Sentido de pertenencia: es la identificaciébn con la
empresa y se refiere a la disposicion positiva hacia el
trabajo y la empresa; a la habilidad para transmitir
efectivamente a otros los valores de excelencia para
triunfar, la mision, vision, politicas y normas de la
organizacion. Este factor hace parte de los valores que
en muchas empresas se han perdido y el funcionario
de direccién y manejo debe poseer con una seguridad

absoluta.

4.1.3 Teorias
4.1.3.1 Maslow A. (2000) en su teoria de la jerarquia de las
necesidades del hombre, parte del supuesto que el
hombre actla por necesidades, nuestro objetivo es
mostrar la importancia de esta teoria, tan trascendental
para el comportamiento organizacional. Contempla a la

motivacion humana en términos de una jerarquia de cinco



4.1.3.2

50

necesidades que las clasifica a su vez en necesidades de
orden inferior y necesidades de orden superior.

El enfoque de Maslow, aunque es demasiado amplio,
representa para la administracion de recursos humanos
un valioso modelo del comportamiento de las personas,
basado en la carencia (o falta de satisfaccibn en una
necesidad especifica) y complacencia que lo lleva al
individuo a satisfacer dicha necesidad. Sin embargo una
vez que sea cubierta disminuira su importancia y se
activara el siguiente nivel superior. En esta forma una
necesidad no tiene que satisfacerse por completo antes

de que emerja la siguiente.

Vroom, V. (1964) sefiala en su teoria de las expectativas
gue un empleado debe saber que sera recompensado por
el trabajo duro. Esta teoria de la motivacion se compone
de tres factores principales: la expectativa, la
instrumentalizacion y la valoracién. Los empleados deben
ser informados con claridad acerca de lo que deben
hacer, y entender el método que tiene la empresa para
medir el rendimiento. La Instrumentalizacion significa el
grado en que el rendimiento deseado conducir4 a las
recompensas deseadas. El empleado debe ser capaz de
confiar en las personas que evallan su actuacion para
gue pueda sentirse motivado. La valoracion constituye el
grado de significado que un empleado le da a las
recompensas ofrecidas por la organizacion. Por ejemplo,
si un empleado valora la compensacion monetaria, no
estaria lo suficientemente motivado por la disposicion de
un tiempo adicional de descanso en su trabajo.

Siendo la fuerza, la fortaleza de la motivaciéon de una
persona, el valor, la fuerza de la preferencia de una

persona por un resultado y la expectativa y la probabilidad
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de que una accién en particular conduciria a un resultado
deseado. Cuando para una persona es indiferente el
lograr una cierta meta existe un valor de cero; hay un
valor negativo cuando la persona quiera alcanzar la meta.
Por su puesto, como resultado de ambos casos no

existiria motivacion.

Herzberg, F. (1967) afirma que no se puede motivar a la
gente, solo se puede construir un entorno donde las
personas se motiven. Una organizacion debe crear un
ambiente de trabajo dinamico si se espera motivar a los
empleados. Herzberg presenta su teoria de dos factores
conocida como teoria de la higiene-motivacion, segun la
cual clasifica como "factores motivadores" al trabajo, la
responsabilidad, la promocién, el desarrollo, la realizacion,
y el reconocimiento; y como “factores de higiene" al
sueldo con beneficios, la relaciéon con los compafieros de
trabajo, la supervision, la seguridad en el trabajo, el
ambiente, los procedimientos de la empresa, la
administracion y el prestigio. Herzberg considera que es
vital tener en cuenta la necesidad de proporcionar a los
empleados los factores de higiene. El sostiene que una
provision adecuada de motivacion y los factores de
higiene son suficientes, ya que afadir una incentivacion
extra no provee mejores resultados. Aunque los factores
de higiene no aumentan los beneficios, si éstos son

desatendidos, se deteriora el desempefio del empleado.

Dessler, G. (1996) sefiala que toda evaluacion es un
proceso para estimar o juzgar el valor, la excelencia, las
cualidades o el status de algun objeto o persona. La
evaluacion de las personas que desempefian papeles
dentro de una organizacion puede hacerse mediante

enfoques diferentes, sin embargo, merece destacarse que
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la evaluacion del desempefio es un concepto dinamico,
ya que los empleados son siempre evaluados, sea
formal o informalmente, con cierta continuidad por las

organizaciones.

4.1.3.5 Werher, W. y Davis, K. (1989) afirman que una
organizacion no puede adoptar cualquier sistema de
evaluacion del desempefio, el sistema debe ser valido y
confiable, efectivo y aceptado. El enfoque debe identificar
los elementos relacionados con el desempefio, medirlos y

proporcionar retroalimentaciéon a los empleados.

4.1.3 Datos de laempresa

Razdn Social
Empresa : ACE José Abelardo Quifiones Gonzales
Nombre comercial : IESTP Abaco Chiclayo

Giro del CPPP : Servicios educativos

Mision

Brindar nuestro servicio educativo con la mejor calidad y que el
proceso continuo de innovacién y mejora constante nos permita
ser lideres en tecnologia, rentabilidad y productividad, en el

segmento de negocios donde estamos posicionados.

Vision

Convertirnos en una empresa solida a nivel de Latinoamérica en
capacitacibn y entrenamiento del factor humano en las
organizaciones, utilizando la méas alta tecnologia, adecuando

servicios y programas al lugar que el cliente desee.
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Resefia Historica

La corporacion educativa Abaco es una organizacibn con
presencia a nivel nacional que nace en la ciudad de Chiclayo en
1984. Esta orientada a la formacion y capacitaciéon del factor
humano utilizando modernas metodologias de ensefianza que
combinadas con el desarrollo de habilidades buscan que los
participantes logren enfrentar con éxito los retos que se les

presenten en entornos competitivos.

Tiene como producto principal la carrera profesional de
Computacion e Informética, con una duracion de tres afios, con un
esquema de educacién integral en el aspecto académico y
personal, y con el soporte de valores agregados definidos en
talleres de especializacibn complementarios desde el IV al VI.
Semestre en areas de desarrollo de software, redes y teleproceso,
disefio web, comercio electrénico, ensamblaje y reparacion; asi
también apoyado en servicios complementarios de asistencia
social, tutoria y biblioteca virtual, de tal manera que logran
conjugar en la formacion de un excelente profesional técnico en

Computacion e Informatica.

Y, singularmente tiene productos de extension con diferentes

orientaciones:

v' Win Office, como herramienta para competir en el mundo de
los negocios, cuyo objetivo, se orienta a que las empresas se
adapten con rapidez a los cambios y exigencias del mercado

globalizado.

v Grafi-k, como programa integral que orienta la creatividad, el

disefio y el color a un entorno de graficos y disefio web.

v’ Mastertech, como programa integral de ensamblaje vy
reparacion de computadoras, periféricos y redes con

orientacion a la administracion de una cabina de internet.
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v Excel para las finanzas, como herramienta para desarrollar y
evaluar proyectos de inversion y analisis financieros con

rapidez y precision.

v' Autocad, como programa de especializacién para disefiar
planos y proyectos de arquitectura e ingenieria con el uso de
software de dibujo técnico.

Estructura Organizativa

La Estructura organica es la siguiente:

a. Organo promotor.
» Propietario.

b. Organo de direccion.
> Director.

c. Organo de linea.
> Direccion académica y de formacién profesional.
» Gerencia de administracién y finanzas.
» Gerencia de marketing.

d. Organo de apoyo.
» Secretaria de direccion.

» Sistemasg
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Figura N° 01: Organigrama de la empresa
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4.2. Marco conceptual

4.2.1. Calidad de vida laboral:
Fernandez, (1999). Es el grado de satisfaccion personal y
profesional existente en el desempefio del puesto de trabajo y en
el ambiente laboral, que viene dado por un determinado tipo de
direccidn y gestion, condiciones de trabajo, compensaciones,
atraccion e interés por las actividades realizadas y nivel de logro y

autodesarrollo individual y en equipo.
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Capital humano:

Gallardo, N. (2012). Personal al servicio de la empresa. Sera toda
aguella inversion que redunde en una mayor cualificacion y
preparacion de una persona. La corriente de servicios productivos
generados por dicha persona a lo largo del tiempo, dependera de

la inversién antes considerada.

Compensacion salarial:

Juérez, (2000). Se utiliza para designar todo aquello que las
personas reciben a cambio de su trabajo como empleados de una
empresa. De esto, una parte muy importante lo constituyen el
sueldo, los incentivos, cuando los hay y las prestaciones, tanto en
efectivo como en especie. La otra parte importante de la
compensacion corresponde a la satisfaccion que el personal
obtiene de manera directa con la ejecucion de su trabajo y las

condiciones en que éste se realiza.

Costos de personal:

Diccionario de direccion de empresas y marketing, (2009). Es un
concepto mas amplio que incluye ademas de los "costes
salariales", las "cargas sociales" y, en sentido aun mas amplio,
todos los costes indirectos derivados de la gestién de los recursos
humanos: reclutamiento, seleccion, formacion, vacaciones vy
permisos, indemnizaciones, gastos de administracion y gestion de

personal, etc.

Cultura organizacional:
Robbins, S. (2007). Es el conjunto de normas, habitos y valores,
gue practican los individuos de una organizacién, y que hacen de

esta su forma de comportamiento.

Desempefio laboral:
Hose, C. (2013). Es la forma en que los empleados realizan su

trabajo. Este se evalla durante las revisiones de su rendimiento,
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mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como
la capacidad de liderazgo, la gestién del tiempo, las habilidades
organizativas y la productividad para analizar cada empleado de
forma individual. Las revisiones del rendimiento laboral por lo
general se llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se
eleve la elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser

promovido o incluso si debiera ser despedido.

Desempefio organizacional:
Finch, J. (1996). Es la medida de la eficiencia y la eficacia de una

organizacién; grado en que alcanza los objetivos acertados.

Motivacion:

Dessler, G. (1999). Es aquello que impulsa, dirige y mantiene el
comportamiento humano. En GRH alude al deseo que tiene el
individuo de realizar su trabajo lo mejor posible, o de realizar el
maximo esfuerzo en la ejecucion de las tareas que se le han

asignado.

Nivel salarial:

Fernandez, M. (2013). En todas las organizaciones los salarios se
ordenan de acuerdo con la aportacion de cada trabajador,
conforme a los criterios de clasificacion establecidos en cada
empresa. Esta ordenacion se agrupa en niveles salariales: en
cada "nivel" se incluyen los puestos de trabajo de contenidos y
aportaciones equivalentes. El conjunto de "niveles”, ordenados de

menor a mayor, forma la escala salarial de la empresa.

4.2.10 Rentabilidad:

Sanchez, J. (2002). Es una nocidn que se aplica a toda accion
econdémica en la que se movilizan unos medios, materiales,
humanos y financieros con el fin de obtener unos resultados. En

un sentido general se denomina rentabilidad a la medida del
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rendimiento que en un determinado periodo de tiempo producen

los capitales utilizados en el mismo.

4.2.11 Salario:

Carrillo, R. (2007). Es un concepto de vision a futuro ya que

representa el acuerdo entre el empleado y el empleador sobre el

nivel de salario a ser pagado en el futuro basado en las

habilidades del empleado, su experticia, su carrera, y Su

experiencia; las habilidades requeridas por la empresa; y los

niveles de oferta y demanda por esas habilidades y experiencia

en el mercado.

4.2.12 Satisfaccion en el trabajo:

Gibson y otros (1996). Es el resultado de sus percepciones del

sujeto sobre el trabajo, basadas principalmente en cinco factores:

>

Paga: La cantidad recibida y la sensacion de equidad de esa
paga.

Trabajo: El grado en el que las tareas se consideran
interesantes y proporcionan oportunidades de aprendizaje y
de asuncion de responsabilidades.

Oportunidad de ascenso: La existencia de oportunidades para
ascender.

Jefe: La capacidad de los jefes para mostrar interés por los
empleados.

Colaboradores: El grado de comparferismo, competencia y

apoyo entre los colaboradores.
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V. METODOLOGIA

5.1 Hipotesis
Hi:
Si, existe una relacion significativa entre el sistema de compensacion

salarial y el desempefio laboral de los trabajadores del IESTP Abaco
Chiclayo — 2013.

Ho:

No, existe una relacién significativa entre el sistema de compensacion
salarial y el desempefio laboral de los trabajadores del IESTP Abaco
Chiclayo — 2013.

5.2 Variables

5.2.1 Definicién conceptual

» Sistema de compensacion salarial:
Juérez, (2000). Se utiliza para designar todo aquello que las
personas reciben a cambio de su trabajo como empleados de
una empresa. De esto, una parte muy importante lo
constituyen el sueldo, los incentivos, cuando los hay y las

prestaciones, tanto en efectivo como en especie.

» Desempefio Laboral:
Hose, C. (2013). Es la forma en que los empleados realizan su
trabajo. Este se evalla durante las revisiones de su
rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en
cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del
tiempo, las habilidades organizativas y la productividad para

analizar cada empleado de forma individual.
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5.2.2 Definicién operacional

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INDICE
X.1.1. Esta de acuerdo con la remuneracién | 1. Estoy de acuerdo con la Totalmente de
que percibe actualmente. remuneracién que percibo. acuerdo (5)
X.1.2. Cumple los requisitos fijados por ley. 2. La.rfemurlm'eracmn cumple con los De acuerdo (4)

requisitos fijados por ley.
X1. Salario base
X.1.3. Obtiene un sueldo mayor al promedio | 3. La remuneracién que percibo es Ni en desacuerdo
del mercado mayor al promedio del mercado. ni de acuerdo (3)
X.1.4. Esta de acuerdo con la forma de como | 4. Estoy de acuerdo con la forma de
X . . . ) En desacuerdo (2)
se asignan las remuneraciones. cdmo se asignan las remuneraciones.
X.2.1. Recibe algun tipo de incentivo que 5. Los incentivos que recibo valoran mi | Totalmente en
valore su aporte a los resultados obtenidos. | aporte a los resultados obtenidos. desacuerdo (1)
X.2.2. Reci lgln ti
ec~|be 3lgtin tipo bono por 6. He recibido bonos por desempefio.

desempefio

X. SISTEMA DE X2. Incentivos salariales X.2.3. Tiene acceso a percibir una 7 Tengo acceso a percibir una

COMPENSACION remuneracién variable en funcién del rémungeracic')n varigble
SALARIAL cumplimiento de objetivos

X.2.4. Cree que el sistema de sanciones se
aplica por igual a todos los trabajadores del
instituto.

8. Creo que el sistema de sanciones se
aplica de manera equitativa.

X3. Prestaciones (beneficios)

X.3.1. Percibe prestaciones sociales de
acuerdo a ley (seguro, vacaciones,
gratificacion, pre y pos natal, etc.).

X.3.2. Recibe prestaciones voluntarias (vales
de alimentacidn, transporte, préstamos a
trabajadores, becas, etc.).

X.3.3. Esta de acuerdo en que las
prestaciones que recibe mejoran su
rendimiento.

X.3.4. Siente que las prestaciones que
percibe cubren sus necesidades inmediatas.

9. He percibido prestaciones sociales
de acuerdo a ley

10. He recibido prestaciones
voluntarias por parte de la empresa.

11. Las prestaciones que recibo
mejoran mi rendimiento.

12. Siento que las prestaciones cubren
mis necesidades inmediatas.

Y. DESEMPENO
LABORAL

Y1. Conocimiento para
ejercer el cargo

Y.1.1.Cuenta con los conocimientos y
habilidades necesarios para el desempefio
de sus funciones.

1. Cuento con los conocimientos y
habilidades necesarios para
desempefiar mis funciones.

Y2. Responsabilidad

Y.2.1. Cumple con las tareas asignadas en los
plazos establecidos.

Y.2.2. Organiza el trabajo a realizar durante
la jornada laboral

Y.2.3. Siente que ha alcanzado los objetivos
del puesto.

2. Cumplo con las tareas asignadas.
3. Organizo el trabajo a realizar
durante mi jornada laboral.

4. Siento que he alcanzado los
objetivos de mi puesto.

Y3. Adaptacion

Y.3.1. Se adapta y mantiene el control ante
situaciones nuevas

Y.3.2. Tiene interés por aprender cosas
nuevas.

5.- Me adapto y mantengo el control
ante situaciones nuevas

6.- Tengo interés por aprender cosas
nuevas.

Y4. Desarrollo en el cargo

Y.4.1. Participa en programas de
capacitacion.

Y.4.2. Se preocupa por conseguir los
resultados esperados.

7.- Participo en programas de
capacitacion.

8.- Me preocupo por conseguir los
resultados esperados.

Y5. Iniciativa y creatividad

Y.5.1. Cumple con su trabajo segun las
instrucciones del puesto.

Y.5.2. Tiene preocupacién por aportar ideas
para mejorar el trabajo.

Y6. Sentido de pertenencia

Y.6.1. Estas de acuerdo con la visién y mision
de la empresa.

Y.6.2. Comparte sus objetivos personales
con los de la empresa.

Y.6.3. Siente satisfaccion de laborar en la
empresa.

9.- Cumplo con el trabajo segun las
instrucciones del puesto sin realizar
cambios.

10.-Tengo la preocupacion por aportar
ideas para mejorar el trabajo.

11.- Estoy de acuerdo con la vision y
mision de la empresa.

12.- Mis objetivos personales se
ajustan a los objetivos de la empresa.

13.- Me siento satisfecho de laborar en
la empresa.

Totalmente de
acuerdo (5)

De acuerdo (4)

Ni en desacuerdo
ni de acuerdo (3)

De acuerdo (4)

En desacuerdo (2)

Totalmente en
desacuerdo (1)
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5.3 Metodologia

5.3.1 Tipo de estudios

Descriptiva: porque se describen los principales componentes
del sistema de compensacion salarial como son: remuneracion

basica, incentivos y beneficios.

Correlacional: porque tuvo como objetivo medir el grado de
relacion que existente entre el sistema de compensacién salarial y

el desempefio laboral de los trabajadores del Instituto Abaco.

5.3.2 Disefio
4 w0 )
/ M = Muestra
M r X = Sistema de compensaciones
Y = Desempefio laboral
\A v R =relacion
\_ J

5.4. Poblacion y muestra

La poblacion del presente trabajo de investigacion estuvo constituida
por el personal que laboré en el IESTP Abaco de la ciudad de Chiclayo
en el mes de diciembre del afio 2013, la cual estuvo integrada por 52
personas.

El muestreo fue de tipo censal ya que participaron la totalidad de
trabajadores que laboran en el Instituto indicados en la poblacion ya
que el numero no es muy significativo y para efectos del presente
trabajo de investigacion era necesario estudiar cada caso en particular.

Se trabajé en funcion de la siguiente tabla:
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CARGO CANTIDAD
Gerente General 1

Gerente administrativo financiero

Gerente de marketing

Director académico

Director de sistemas

Contador

Secretaria académica

Coordinador académico

Secretarias

Asistentes contables

Cajeras

Asistenta social

Soporte técnico

Programador

WRr[WR|INININ|R|R[R[R[R ([, |-

Counters

N
N

Docentes

Tramitador documentario

==

Mantenimiento

Operario de limpieza

Vigilantes 2
52

5.5. Métodos de investigacién

Los métodos empleados fueron los siguientes:

Método cuantitativo: porgue es un procedimiento de decision que
pretende decir, entre ciertas alternativas, usando magnitudes
numeéricas que fueron tratadas mediante herramientas del campo de la
estadistica el grado de relacién entre el sistema de compensaciéon

salarial y el desempefio laboral de los trabajadores del Instituto Abaco.

Método inductivo: porque se obtuvo conclusiones a partir de hechos
particulares, teniendo en cuenta sus cuatro etapas basicas que son: la
observacién y el registro de todos los hechos, el analisis y su
clasificacion, la derivacién inductiva a partir de los hechos y la

contrastacion de la hipotesis que se planteo.
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Método analitico: porque se revisd ordenadamente cada uno de los
componentes de nuestro estudio; es decir el sistema de compensacion
salarial y el desempefio laboral de los trabajadores y luego del analisis
respectivo se establecio la relacibn que existente entre ambas

variables.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
5.6.1. Técnicas

Observacioén: con visitas programadas a las instalaciones de la
empresa en horario de trabajo para poder participar y observar
las actividades que realizan los trabajadores del IESTP Abaco.
Se observan las ocurrencias y sirve para comparar si se hace lo

que se dice.

Entrevistas: Estos encuentros se planearon y desarrollaron de
manera formal de acuerdo al horario establecido, cuyas
respuestas permitieron valorar el nivel de satisfaccion respecto a
su sistema de compensacion salarial vigente en el IESTP Abaco

y Sus perspectivas de mejora.

Encuesta: Se utiliz6 para poder documentar las condiciones
presentes de las variables en estudio sin ningun tipo de
modificacién del entorno aplicada al total de los trabajadores del
instituto, permitiendo estandarizar los datos para su analisis

estadistico.

Investigacion documental: Nos permitié seleccionar y analizar
el contenido de documentos tales como su Manual de
Organizacion y Funciones, Politicas y Procedimientos de indole
laboral, Planillas de Remuneraciones entre otros relacionados
con aspectos normativos, organizacionales e institucionales

ligados a nuestra investigacion.
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5.6.2. Instrumentos
Guia de Observacion:

Con el uso de la guia se pudo recoger informacion sobre
aspectos relacionados en caso de los docentes con la atencion
al estudiante, como se desenvuelve en clase, que recursos
utiliza, sus reacciones y como resuelve la problematica que se
presenta en el aula. Para el caso del personal administrativo se
pudo apreciar el cumplimiento de su labor, trabajo en equipo,
etc. Obteniéndose informacion directa sin distorsionar o alterar

los resultados.

Guia de entrevista:

Este instrumento ayudd a obtener informacién a través de un
contacto directo y comodo con el trabajador.

Las preguntas que se formularon fueron de tipo abiertas para
que el trabajador pueda expresar sus sentimientos y opiniones
de acuerdo a su conocimiento y experiencia sobre la tematica en
estudio.

Al final se dej6 que el trabajador realice preguntas o proporcione
informacion adicional que creyera conveniente.

Se preparé tres guias de entrevista, una dirigida al trabajador,
otra al jefe de personal y finalmente la dirigida al Gerente

General.

El cuestionario de encuesta:

El cual se estructur6 de manera sencilla y simple con la finalidad
de estimar actitudes, tendencias, expectativas, conocimientos de
los trabajadores sobre aspectos relacionados a las variables en
estudio para establecer grados de importancia, fortaleza o
debilidad de las mismas.

Se utilizo la escala de Likert con cinco alternativas valoradas del
1 al 5 siendo el valor mas bajo es 1: Totalmente en desacuerdo y

el valor mas alto el 5: Totalmente de acuerdo.
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Andlisis documental:

Este instrumento permitid analizar e interpretar el contenido de
diversos documentos, se dividio en tipo de documento y
contenidos analizados y se extrajo informacion para poder
elaborar algunos procedimientos de mejora del sistema de

compensaciones del Instituto.

5.7. Métodos de analisis de datos

Para la ejecucion del disefio establecido en el presente estudio, se
aplicé un instrumento consistente en un cuestionario estructurado,
basado en las dimensiones del Modelo de Rensis Likert a fin de
diagnosticar el comportamiento de las variables en estudio como son el
sistema de compensacion salarial y el desempefio laboral.

En el plan de analisis las variables son presentadas en forma
cuantitativa y el software utilizado para el andlisis de datos es la hoja
de célculo Excel y SPSS para ahorrar pasos en el desarrollo del
analisis estadistico, proporcionando los datos y los parametros para
cada andlisis se utiliz6 las funciones macro estadisticas y los

resultados se muestran en tablas con su respectivo gréfico.



CAPITULO VI. LIMITACIONES DEL
ESTUDIO
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VI. LIMITACIONES DEL ESTUDIO

1.3Limitaciones

Una de las limitantes es que todo tipo de coordinaciones y la aplicacion
del cuestionario y entrevistas se realizaron en horario de oficina lo que
dificultd de alguna manera nuestro trabajo de campo. También la
renuencia del trabajador en contestar preguntas relacionadas a su
situacién laboral dentro de la empresa pues creian que se trataba de un
trabajo de reduccién de personal por lo que se tuvo que convocar a una
reunion y explicarles la finalidad del estudio, por lo que podria darse en
algunos casos que las respuestas no sean tan sinceras, ademas no se
nos brindo la totalidad de la informacion solicitada y en algunos casos no

estaba actualizada.



CAPITULO VII. PRESENTACION Y
DISCUSION DE LOS RESULTADOS
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CAPITULO VII: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

7.1. Descripcién

Al aplicar el cuestionario al personal que labora en el IESTP Abaco de

la ciudad de Chiclayo se obtuvo la siguiente informacion:

Tabla N° 01: Nivel de aceptacion de laremuneracion que percibe el trabajador

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 3 6%
De acuerdo 7 13%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 6%
En desacuerdo 31 60%
Totalmente en desacuerdo 8 15%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 02: Nivel de aceptacion de la remuneracion que
percibe el trabajador

u Totalmente de acuerdo
m De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B En desacuerdo

¥ Totalmente en desacuerdo

Se consulté a los trabajadores del Instituto si estaban de acuerdo con

la remuneracion que perciben actualmente y el 75% indicd estar en

desacuerdo o totalmente en desacuerdo, sefialan que el esfuerzo que

realizan para desempefiar

sus funciones no es compensado

adecuadamente por la empresa lo que ocasiona cierto malestar y el
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trabajador solo se dedica a realizar lo estrictamente necesario para

cumplir con las tareas que le han sido asignadas.

Tabla N° 02: Nivel de cumplimiento de laremuneracién con los requisitos fijados por ley

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 3 6%
De acuerdo 8 15%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 4 8%
En desacuerdo 22 42%
Totalmente en desacuerdo 15 29%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 03: Nivel de cumplimiento de la remuneracion
con los requisitos fijados por ley

u Totalmente de acuerdo

1 De acuerdo

1 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
B En desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

El 71% de los trabajadores del Instituto indican que la remuneracion
gue perciben no cumple con los requisitos fijados por ley, los reclamos
van desde la forma de contratacion (la mayoria se encuentra bajo la
modalidad de locacién de servicios a pesar de realizar labores en
calidad de dependientes), el numero de horas trabajadas,

remuneracion por debajo del minimo, etc.
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Tabla N° 03: Ingresos percibidos mayores al promedio del mercado

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 2%
De acuerdo 7 13%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 2 4%
En desacuerdo 17 33%
Totalmente en desacuerdo 25 48%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 04: Ingresos percibidos mayores al promedio
del mercado

m Totalmente de acuerdo

= De acuerdo

= Ni de acuerdo ni en desacuerdo
= En desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo

El 81% de los trabajadores cree que no existe equidad entre lo que
percibe actualmente en el Instituto y lo que el mercado laboral ofrece;
la mayoria esta a la expectativa de que se presente otra opcién laboral
con mejores perspectivas remunerativas para presentar su renuncia y
migrar hacia otra empresa. Al instituto se le dificultad atraer
trabajadores con el perfil deseado y a los que entrena una vez

culminado este proceso buscaran posiciones mejor remuneradas.
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Tabla N° 04: Nivel de aceptacion de como se fijan las remuneraciones

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 4%
De acuerdo 7 13%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 10%
En desacuerdo 27 52%
Totalmente en desacuerdo 11 21%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 05: Nivel de aceptacion de como se
fijan las remuneraciones

m Totalmente de acuerdo

E De acuerdo

= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

u En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

El 73% de los trabajadores del IESTP esta en desacuerdo y totalmente

en desacuerdo de la manera como se fijan las remuneraciones ya que

no existe una politica establecida para tal fin todo depende de cémo el

trabajador negocie sus honorarios, su forma de contrato y el grado de

afinidad con la Gerencia. Se detecté que para un mismo puesto como

por ejemplo counter (vendedora) existente hasta tres tipos de sueldo y

modalidad contractual.




74

Tabla N° 05: Nivel de aprobacién de los incentivos recibidos por la obtencién de resultados
Indicador Frecuencia Porcentaje

Totalmente de acuerdo 2 4%

De acuerdo 8 15%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 19%

En desacuerdo 13 25%

Totalmente en desacuerdo 19 37%

Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 06: Nivel de aprobacion de los incentivos

percibidos por la obtencion de resultados
4%

= Totalmente de acuerdo

mDe acuerdo

uNi de acuerdo ni en
desacuerdo

mEn desacuerdo

u Totalmente en desacuerdo

Los incentivos por el logro de resultados se dan especialmente en el
area de ventas y en escazas oportunidades se reconoce la labor
realizada por el personal docente y casi nunca se reconoce el trabajo
realizado por la parte administrativa lo que ocasiona que el 62% de los
trabajadores indique estar en desacuerdo y totalmente en desacuerdo
de la forma como se valora su trabajo y su aporte en la obtencién de
resultados. Algunos trabajadores indican que basta que su jefe
reconozca su trabajo, los felicite y los haga sentir que son valiosos para
la organizacion.
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Tabla N° 06: Nivel de aprobacién de los bonos recibidos por desempefio
Indicador Frecuencia Porcentaje

Totalmente de acuerdo 1 2%

De acuerdo 7 13%

Ni en desacuerdo ni de acuerdo 9 17%

En desacuerdo 8 15%
Totalmente en desacuerdo 27 52%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 07: Nivel de aprobacion de los bonos
recibidos por desempefio

2%

= Totalmente de acuerdo

mDe acuerdo

= Ni en desacuerdo ni de
acuerdo

mEn desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

Los bonos por desempefio solo estan establecidos para el area de
ventas; para el resto de areas no existe una politica al respecto. A
principios de afio se intentd dar un beneficio adicional a todos los
trabajadores en funcién de las ventas mensuales, se establecieron
topes que una vez superados, el adicional se repartiria entre los
colaboradores en funcion de los dias laborados y su remuneracion
mensual pero al ser superado dicho monto desde el primer mes la
Gerencia opto por dejarlo sin efecto al darse cuenta que no lo habia
disefiado correctamente lo que ocasioné malestar entre su personal
guedando demostrado en los resultados obtenidos en la tabla N° 07 en
la que se indica que el 67% de los trabajadores estan en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo de como se establecen los bonos por
desempeiio.
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Tabla N° 07: Nivel de aceptacidén que parte de laremuneracion sea variable

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 7 13%
De acuerdo 23 44%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 11 21%
En desacuerdo 9 17%
Totalmente en desacuerdo 2 4%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 08: Nivel de aceptacion que parte de la
remuneracion sea variable

4%

B Totalmente de acuerdo

mDe acuerdo

= Ni en desacuerdo ni de

acuerdo

mEn desacuerdo

B Totalmente en desacuerdo

El 57% de los trabajadores esta totalmente de acuerdo y de acuerdo en
que parte de su remuneracion sea variable, la mayoria indica que el
instituto debe valorar el esfuerzo adicional que realizan para lograr
cumplir con la labor asignada, el 21% se muestran indiferentes,
muestran su conformismo con la remuneracion fija que perciben, el
17% sienten que no estan capacitados para cumplir nuevas metas y
gue su remuneracion se veria afectada (disminuida) si parte de ella se
torna variable y el 4% indica estar totalmente de desacuerdo con este

tipo de remuneracion.
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Tabla N° 08: Equidad al aplicar sanciones a los trabajadores del Instituto

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 4 8%
De acuerdo 8 15%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 17 33%
En desacuerdo 14 27%
Totalmente en desacuerdo 9 17%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 09: Equidad al aplicar sanciones a los
trabajadores del Instituto

= Totalmente de acuerdo
mDe acuerdo
= Ni en desacuerdo ni de

acuerdo
= En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Las medidas disciplinarias se aplican con la finalidad de orientar el
comportamiento de los trabajadores para evitar que se desvien de lo
normado. En el instituto el 44% considera que el sistema de sanciones
no es aplicado de manera igualitaria y ve afectado sus intereses, por
ejemplo en el tema de las tardanzas no se le descuenta a todo el
personal, incluso las advertencias por una misma falta se dan de
diferente manera dependiendo de quién incurrid en ellas, una puede

ser verbal y la otra escrita con copia al file personal y al Ministerio de

Trabajo. El 33% se muestra indiferente a su aplicacion.
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Tabla N° 09: Nivel de aceptacion de las prestaciones sociales percibidas de acuerdo a ley

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 3 6%
De acuerdo 8 15%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 7 13%
En desacuerdo 19 37%
Totalmente en desacuerdo 15 29%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 10: Nivel de aceptacion de las
prestaciones sociales percibidas de acuerdo a ley

= Totalmente de acuerdo

mDe acuerdo

= Ni en desacuerdo ni de
acuerdo

= En desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

El 66% de los trabajadores del Instituto indican que estan en
desacuerdo o totalmente en desacuerdo con las prestaciones sociales
que perciben, por la modalidad contractual (Locacién de Servicios)
muchos de ellos no tienen acceso a un seguro de salud, vacaciones,
gratificacion, descansos pre y post natal, etc., el 13% se muestra
indiferente ya que percibe de manera parcial dichas prestaciones vy el
15% si estd de acuerdo (personal que figura en planilla) porque goza

de dichos beneficios.
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Tabla N° 10: Nivel de aprobacion de las prestaciones voluntarias que recibe el trabajador

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 4%
De acuerdo 9 17%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 11 21%
En desacuerdo 13 25%
Totalmente en desacuerdo 17 33%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 11: Nivel de aprobacion de las
prestacionesvoluntarias que recibe el trabajador
4%

= Totalmente de acuerdo

mDe acuerdo

= Ni en desacuerdo ni de
acuerdo

mEn desacuerdo

= Totalmente en desacuerdo

Un sistema de prestaciones voluntarias flexibles permite a los
trabajadores elegir la retribucion de acuerdo a su necesidad y la
empresa puede optimizar el gasto. Actualmente en el Instituto el 58%
de los trabajadores muestran su descontento al no tener acceso a
prestaciones voluntarias especialmente por la modalidad contractual
que tienen. ElI 17% que respondi6 estar de acuerdo percibe
prestaciones voluntarias como permisos remunerados Yy no
remunerados, descuentos especiales por estudiar la carrera 0 cursos
cortos tanto para el titular como para sus familiares, vales de movilidad

o alimentacion dependiendo de la labor que realicen.
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Tabla N° 11: Las prestaciones recibidas y la mejora en el rendimiento

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 2%
De acuerdo 7 13%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 13 25%
En desacuerdo 17 33%
Totalmente en desacuerdo 14 27%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 12: Las prestacionesrecibidasy la mejora

en el rendimiento
2%

B Totalmente de acuerdo

mDe acuerdo

= Ni en desacuerdo ni de
acuerdo

2 En desacuerdo

® Totalmente en desacuerdo

El rendimiento laboral de un trabajador se puede definir como el
resultado obtenido en el cumplimiento de sus funciones con los
recursos que tiene a su disposicion y se compara con los objetivos y
metas fijadas por la empresa, para mejorarlo las empresas
implementan estrategias y entre ellas estas las prestaciones que
percibe el trabajador en especial las voluntarias que dan un valor
agregado a la remuneracion. En el Instituto el 60% de los trabajadores
estdn en desacuerdo o totalmente en desacuerdo en que las
prestaciones que perciben han mejorado su rendimiento, la mayoria se
encuentra en un status quo, es decir se nota un conformismo solo por
cumplir lo estrictamente necesario, sienten que lo recibido apenas

compensan la labor realizada.
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Tabla N° 12: Las prestaciones percibidas cubren sus necesidades inmediatas

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 4%
De acuerdo 9 17%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 7 13%
En desacuerdo 20 38%
Totalmente en desacuerdo 14 27%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 13: Las prestaciones percibidas cubren
sus necesidades inmediatas
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= Totalmente en desacuerdo

Se sigue apreciando un descontento por parte del personal que labora

en el Instituto con respecto a las prestaciones que percibe, el 65% de

los trabajadores indican que el monto recibido por este concepto no

cubre sus necesidades inmediatas especialmente en el tema de salud

por lo que tienen que recurrir a una atencion médica particular que les

resulta bastante onerosa, asimismo el no contar con dinero adicional en

fechas especiales (gratificacion de Fiestas Patrias y Navidad), les

imposibilidad hacer algun tipo de gasto adicional o programacion de

una compra al crédito.
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Tabla N° 13: Nivel de conocimientos y habilidades vs desempefio de funciones

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 4 8%
De acuerdo 7 13%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 28 54%
En desacuerdo 12 23%
Totalmente en desacuerdo 1 2%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

2%

Figura N° 14: Nivel de conocimientosy habilidades
vs desempeiio de funciones
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Es necesario que los trabajadores estén en un constante aprendizaje

para adquirir los conocimientos, desarrollar habilidades y competencias

que le permitan cumplir con los objetivos del puesto de manera

satisfactoria.

El 79% de los trabajadores del Instituto indica que en mayor o menor

grado y debido a los cambios tecnolégicos y/o revaloracién del cargo

aun no cuenta con los estudios ni han desarrollado por completo las

habilidades necesarias para el cumplimiento de sus funciones y al no

contar con el apoyo de la empresa les es dificil invertir en capacitacion

debido al corto presupuesto que manejan.
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Tabla N° 14: Nivel de cumplimiento vs plazos

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 4%
De acuerdo 6 12%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 27 52%
En desacuerdo 17 33%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 15: Nivel de cumplimiento vs plazos
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Se aprecia que el 52% de los trabajadores es indiferente al tema de
cumplimiento de sus obligaciones dentro de los plazos establecidos,
esto depende casi exclusivamente de las exigencias de su jefe
inmediato. El 33% del personal indica que el Instituto al tener un atraso
en los pagos no puede exigir puntualidad y esto ocasiona graves
problemas en cuanto a la calidad del servicio que se brinda, solo el
16% de los colaboradores muestran preocupacion por cumplir con sus
asignaciones de manera oportuna como es el caso de algunos

docentes y el area de ventas.
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Tabla N° 15: Nivel de organizacién del trabajo durante la jornada laboral

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 4%
De acuerdo 11 21%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 23 44%
En desacuerdo 16 31%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 16: Nivel de organizaciondel trabajo
durante la jornada laboral
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El 75% de los trabajadores esta en desacuerdo o es indiferente a la
organizacion de su trabajo dentro de la jornada laboral asignada,
indican que la sobrecarga laboral debido a la reduccion de personal les
imposibilidad cumplir con sus labores de manera adecuada
especialmente del personal que realiza labores administrativas,
contables y operativas por lo que en muchos casos se debe extender la
jornada laboral o dejar pendientes algunas tareas.

Esto también alcanza a los docentes ya que no existe una supervision
directa sobre del cumplimiento de sus funciones, lo que origina quejas
constantes de los estudiantes debido a la improvisacion y cambio de

docentes.
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Tabla N° 16: Nivel de logro de los objetivos del puesto

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 4%
De acuerdo 10 19%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 29 56%
En desacuerdo 11 21%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 17: Nivel de logro de los objetivos del
puesto
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Solo el 19% de los trabajadores indica haber alcanzado los objetivos
del puesto, pero al adicionar la pregunta ¢ cuales eran estos objetivos?,
como que no lo tenian claro, nadie les ha explicado a detalle cuales
son y la importancia que tienen para la organizacion, piensan que con
solo el hecho de cumplir con las tareas asignadas por su jefe inmediato
los han alcanzado.

Un 56% fue mas sincero e indica que en parte debe haberlos
alcanzado y un 21% creo que no llegb a cumplirlos por falta de

conocimiento, capacitacion, tiempo y sobrecarga laboral.
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Tabla N° 17: Nivel de adaptacién y control ante situaciones nuevas

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 4%
De acuerdo 8 15%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 37 71%
En desacuerdo 5 10%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 18: Nivel de adaptacion y control ante
situaciones nuevas

u Totalmente de acuerdo
mDe acuerdo
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= Totalmente en desacuerdo

Como podemos apreciar el 71% de los trabajadores con que cuenta el

IESTP Abaco no tienen las competencias necesarias que les permitan

adaptarse rapidamente y asumir el control ante situaciones nuevas.

Adicionalmente cuando la Gerencia proponen cambios al no ser

trabajados en forma conjuntan ocasionan recelo y cierto rechazo lo que

produce cierta demora para que los nuevos procedimientos sean

adoptados lo que disminuye su efectividad en el tiempo.
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Tabla N° 18: Nivel de interés por aprender cosas nuevas

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 20 38%
De acuerdo 18 35%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 11 21%
En desacuerdo 3 6%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13
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Figura N° 19: Nivel de interés por aprender cosas
nuevas
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El 73% del personal que trabaja en el instituto concuerda que para

enfrentar un futuro con éxito en un mundo cambiante y cada vez mas

competitivo se debe estar en constante aprendizaje.

El adquirir nuevos conocimientos, desarrollar nuevas habilidades y

competencias les permitira cumplir con sus labores de manera eficiente

y optar por una mejora laboral tanto del puesto como remunerativa.
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Tabla N° 19: Nivel de participacion en programas de capacitacion

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 4%
De acuerdo 10 19%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 11 21%
En desacuerdo 15 29%
Totalmente en desacuerdo 14 27%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 20: Nivel de participacion en programas de
capacitacion
e Totalmente de acuerdo
m De acuerdo
= Ni en desacuerdo ni de
acuerdo
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u Totalmente en desacuerdo

El 56% de los trabajadores del Instituto sefialan que nunca o casi
nunca han participado en algin programa de capacitacién organizado
por la empresa y esto debido a que son escasos y no tienen mucha
cobertura.

La empresa solo se preocupa por financiar cursos de capacitacion a
nivel directivo, olviddndose que todos los trabajadores son piezas
clave dentro de la organizacién, lo que ocasiona incomodidad en los
demas colaboradores al sentirse excluidos, considerando que no les
brinda la oportunidad de potencializar sus conocimientos, habilidades
y destrezas.

Un trabajador capacitado constantemente es un tesoro que la

empresa debe cuidar para el logro de sus objetivos en el largo plazo.
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Tabla N° 20: Nivel de preocupacion por conseguir los resultados esperados

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 4%
De acuerdo 16 31%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 29 56%
En desacuerdo 5 10%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 21: Nivel de preocupacién por conseguir los
resultados esperados
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Como podemos apreciar el 56% de los trabajadores del IESTP Abaco
son indiferentes a la preocupacion por conseguir los resultados
esperados. El retraso en los pagos estd ocasionando que
continuamente incurran en faltas relacionadas con su desemperfio,
cumplen con lo estrictamente necesario para que el Instituto siga
funcionando pero sin proyeccion, actuan en funcion del momento y
tratan de evadir responsabilidades. El Instituto asimismo no cuenta con
el personal necesario para que pueda realizar un seguimiento de
cumplimiento de los indicadores y al no tener control ocasiona que no

se puedan tomar decisiones importantes para su mejora.
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Tabla N° 21: Nivel de cumplimiento del trabajo segln instrucciones sin realizar cambios

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 4%
De acuerdo 23 44%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 17 33%
En desacuerdo 7 13%
Totalmente en desacuerdo 3 6%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 22: Nivel de cumplimiento del trabajo segin
instrucciones sin realizar cambios
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El 44% de los trabajadores sefialan que sus labores diarias las realizan
segun una rutina de trabajo y no creen que sea necesario realizar
cambios: El 33% se muestra indiferente, tienen la voluntad, pero creen
gue el esfuerzo que involucra proponer cambios y mejoras de los
procesos no seria reconocido por el Instituto por lo que optan en asumir
una actitud pasiva y cumplir con su trabajo segun indicaciones de su
jefe inmediato superior. En esencia el Instituto a la fecha no cuenta con
personal que tenga una visién a futuro de la empresa, que busquen
soluciones fuera de los estandares tradicionales que les permita

gestionar y trazar objetivos concretos y alcanzables.
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Tabla N° 22: Nivel de preocupacion por aportar ideas para mejorar el trabajo

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 4%
De acuerdo 10 19%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 33 63%
En desacuerdo 7 13%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13
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Figura N° 23: Nivel de preocupacion por aportar ideas
para mejorar el trabajo

Cuando no existe un propdésito, no hay ganas para trabajar en algo

novedoso.

Como el Instituto estd atravesando por una situacion

bastante dificil y existe demasiada incertidumbre sobre su futuro el

personal opta por no actuar y esto se refleja en el presente cuadro en

el que el 63% de los trabajadores es indiferente en cuanto al aporte de

ideas nuevas para mejorar el trabajo, no se dan cuenta que la empresa

necesita de su apoyo para salir adelante; que cuando todos esperan

gue alguien haga algo en realidad nadie hace nada y los resultados no

mejoran.
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Tabla N° 23: Identificacion con la misidn y vision de la empresa

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 4%
De acuerdo 12 23%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 29 56%
En desacuerdo 9 17%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 24: Identificacion con la mision y vision de la
empresa
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Conocer y compartir la vision y mision de la empresa es muy
importante ya que es la guia hacia donde todos los trabajadores deben
apuntar para seguir creciendo como organizacion y hacer frente al

entorno.

En el IESTP Abaco solo el 23% de los trabajadores comparte la mision
y visién de la empresa al sentirse identificado con ella y un 73% se
muestra indiferente o en desacuerdo con ella por lo que es necesario
realizar cambios que ayuden a formalizar y acoger su institucion y que
se transforme en un pilar motivador que genere la fuerza necesaria

para seguir trabajando en pos de alcanzarla.
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Tabla N° 24: Objetivos personales vs objetivos de la empresa

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 4%
De acuerdo 10 19%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 29 56%
En desacuerdo 11 21%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 25: Objetivos personalesvs objetivos de la
empresa
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El 77% de los trabajadores manifiesta su indiferencia o desacuerdo en
compartir sus objetivos personales con los objetivos de la empresa.

La alineacion de objetivos es de suma importancia para mantener un
equipo de trabajo motivado ya que de lo contrario produce en él
conflicto y frustracién lo que ocasiona que siempre esté a la expectativa
de encontrar un nuevo trabajo y evite asumir nuevas responsabilidades
dentro de la organizacion lo cual es un impedimento para que la
empresa cumplan con sus objetivos.

El éxito de una empresa dependera de este equilibrio de intereses ya
que tendra trabajadores que estan a gusto de pertenecer a ella, del
salario y prestaciones que perciben y la empresa obtendra resultados

positivos que generaran valor a sus duefios y accionistas.
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Tabla N° 25: Nivel de satisfaccion de trabajar en la empresa

Indicador Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 2%
De acuerdo 7 13%
Ni en desacuerdo ni de acuerdo 34 65%
En desacuerdo 7 13%
Totalmente en desacuerdo 3 6%
Total 52 100%

Fuente y fecha: cuestionario aplicado en el IESTP Abaco el 27/12/13

Figura N° 26: Nivel de satisfaccion de trabajar en la
empresa
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El 85% del personal que labora en el instituto es indiferente o se
encuentra insatisfecho de pertenecer a dicha organizaciéon lo que
ocasiona que dichos trabajadores se conviertan en un impedimento de
crecimiento y mejora para la empresa ya que al carecer de compromiso
no aplicaran adecuadamente sus habilidades y conocimientos para
realizar el trabajo y menos asumiran nuevos retos y responsabilidades

ya que estaran a la expectativa de migrar a otro centro laboral que les

produzca la satisfaccion laboral deseada.
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7.2. Discusién

Queda demostrado que el sistema de compensacion salarial como lo
indica Chiavenato, I. (2009), se convierte en un trasmisor de valores,
en una herramienta para el alineamiento con las politicas establecidas
por la empresa, como un indicador para la toma de decisiones; también
ayuda a administrar el comportamiento laboral de los trabajadores
convirtiéndose en un fuerte motivador para mejorar su desempefio
laboral.

Mas alun segun GTD-Preal (2008) en su boletin N° 34, Modelos
innovadores de remuneracion de docentes, después de analizar
diferentes modelos concluy6 con la importancia de vincular el salario de
los maestros y profesores con el desempefio, situacion que permite
tomar decisiones a los paises sobre el establecimiento de politicas
remunerativas para ellos con la finalidad de que tenga una perspectiva
de justicia y un control permanente para evitar desviaciones.

La parte Directiva del Instituto debe comprender la importancia que
tiene el disefio de un sistema de compensacion salarial que cubra
como minimo con las expectativas del trabajador, que sea equitativo,
qgue las metas estén claramente definidas, que exista eficacia en el
pago, para mejorar el desempefo laboral de su personal porque
percibirdn que sus objetivos personales estan alineados a la estrategia
del Instituto, creandose una fuerte conexion entre ellos, logrando un
balance que los lleve a enfocarse en el cliente, al cuidado de los
costos, a reforzar las prioridades del negocio, mejorando su

competitividad en el mercado.

Concordamos con lo afirmado por Bertoni (2013) en su blog, donde
afirma que en tiempos dificiles es necesario el manejo prioritario del
talento estratégico en la organizacion a pesar de todas las
circunstancias, se debe decidir desarrollar y entrenar a las personas
gue son esenciales para el negocio segun las necesidades detectadas
en cada uno de sus trabajadores para que sumen y sean participes del

crecimiento del negocio.
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El Instituto esta atravesando por una situacién bastante complicada
que no le permite generar los recursos econémicos necesarios para
seguir operando con normalidad, por lo que en un primer momento, el
disefio de su sistema de compensaciones debera consistir en mejorar
determinados procedimientos que no demanden mayores desembolsos
pero que den la sensacion de compromiso y mejora, ademas debera
identificar al personal clave en sus diferentes niveles y desarrollar un
programa de retencion que incluird programas de entrenamiento que
permitan desarrollar sus capacidades, habilidades y destrezas y ser los

motores del cambio y evitar que migren hacia otras empresas.

También es importante comentar el articulo denominado Modelos de
Compensacion en Colombia, donde se destaca la importancia de la
compensacion emocional, la misma que estd compuesta de beneficios
no monetarios que son valorados por los trabajadores que genera en
ellos compromiso y sentido de permanencia y que el Instituto deberia
establecer al no poder asumir nuevos compromisos (sueldo justo)
como una alternativa para retener talentos (se puede manejar el tema
de horarios, participacion en la toma de decisiones, reconocimientos en

publico, apoyo moral, etc.).

Asimismo concordamos con Montoya, C. (2009) que para que el
proceso de evaluacion del desempefio funcione se tiene que recurrir al
didlogo y participacion de todos sus miembros; teniendo en cuenta
factores como los conocimientos para ejercer el cargo, la
responsabilidad, nivel de adaptacion, desarrollo en el cargo, su
iniciativa, creatividad y sentido de permanencia para no caer en una
situacion como la que se aprecia en esta investigacion en la cual los
trabajadores son los que marcan las pautas para realizar el trabajo sin
supervision, generando conformismos que han desencadenado que la
empresa se encuentre en una situacion economica bastante
preocupante, que de seguir asi ocasionaria que dentro de pocos afos
desaparezca del mercado.

Por ejemplo en la tabla N° 13 sobre el nivel de conocimientos y

habilidades para desempefiar sus funciones, el 79% de los
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trabajadores en mayor o menor grado a pesar de los cambios
tecnologicos o por revaloracion del puesto que desempefian no
muestran preocupacion por capacitarse y reunir las competencias
necesarias que le permitan mejorar su rendimiento, indican que es
dificil invertir cuando no se cuenta con el apoyo de la empresa. En la
tabla N° 14 sobre el nivel de cumplimiento de funciones vs plazos, el
personal sefiala que al existir un atraso en los pagos no se les puede
exigir puntualidad, por lo que un 52% del personal se muestra
indiferente 'y un 33% de los trabajadores es mas radical; el
cumplimiento depende casi exclusivamente de la exigencias de su jefe
inmediato superior, lo que origina graves problemas en cuanto a la
calidad del servicio que se brinda a los estudiantes. En la tabla N° 17
sobre su nivel de adaptaciébn ante situaciones nuevas, como las
propuestas son trabajadas unilateralmente, el 71% se muestra
indiferente y no se compromete con su adopcion, por lo que la demora
en su aplicacion, pierde efectividad en el tiempo. En la tabla N° 19
relacionada con el nivel de participacion en programas de capacitacion,
dio como resultado que el 56% de los trabajadores no han participado
en programas de capacitacion organizados por la empresa, al parecer
el Instituto ha olvidado que todos los trabajadores son piezas claves y
gue se debe potencializar sus conocimientos, habilidades y destrezas
para que sean los motores del cambio. En cuanto a la iniciativa y
creatividad en la tabla N°22, sobre el nivel de preocupacién por aportar
ideas para mejorar el trabajo, el 63% de los trabajadores indican que al
existir demasiada incertidumbre sobre su futuro, no creen que sea
necesario proponer cambios y esta inercia ocasiona que nadie tome
una decision, todos esperan que alguien mas lo haga y al final nadie
proponen nada y los resultados no mejoran. En la tabla 25 sobre el
nivel de satisfaccion por trabajar en la empresa, el 65% del personal se
muestra indiferente, estan perdiendo el sentido de permanencia,
piensan que no podran desarrollarse ni asumir nuevos retos y
responsabilidades dentro de ella y estan a la expectativa de encontrar

una nueva opcioén laboral.
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En el estudio realizado por Universia, (2013), se concluyé que més que
el beneficio econdmico monetario, los trabajadores valoran mas el
sistema de compensacion salarial en su conjunto por lo que un 74%
manifestd no tener un sistema justo y equitativo y en el presente
estudio también se manifiesta esa disconformidad ya que un 75%
(Tabla N° 01: Nivel de aceptacion de la remuneracién) manifiesta no
estar de acuerdo con la remuneracion que percibe, por lo que se hace
necesario trabajar en idear una forma adecuada de compensar con la
finalidad de maximizar el desempefio laboral, retener y atraer personal
en pos de alcanzar los objetivos estratégicos del instituto. Este
paquete de beneficios debe incluir beneficios monetarios y no
monetarios que en su conjunten logren armonizar los objetivos de la
empresa con los personales y siempre ligado al desempefio laboral del
trabajador.

Una de las conclusiones a las que llegd la Asociacion de Recursos
Humanos de Argentina, (2013) sobre tendencias del mercado es que
se deben gestionar las compensaciones sobre informacion del
mercado, tendencias y practicas y una de ellas es la remuneracion
variable en base al cumplimiento de objetivos que evitaria ese
conformismo que demuestran los trabajadores del Instituto, que segun
la tabla N° 14, el 52% de ellos, se muestran indiferentes en cumplir sus
obligaciones dentro de los plazos establecidos, un 56% (tabla N° 16)
igual, indica no estar de acuerdo ni en desacuerdo por el nivel de logro
de los objetivos del puesto y aprovechando la predisposicién que tiene
el trabajador en que parte de su remuneracion sea variable (tabla N°
07) en la que el 57% del personal estd de acuerdo y totalmente de
acuerdo en percibirla, se gestionaria este tipo de remuneracién
siguiendo el ejemplo de Telefénica del Pera, (2009) que ha mantenido
politicas de compensacion variable para retribuir el esfuerzo de los
empleados y el cumplimiento de los objetivos sustentada en tres
factores, el desempefio individual, de la unidad y del grupo, este tema
también es reforzado por Cordero (2014) en la que indica que mas

empresas peruanas estan implementando politicas de sueldos
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variables y no solo para puestos directivos sino también para el resto

de niveles de la organizacion.

El estudio realizado por Sandoval, C. (2009) sobre el analisis de la
equidad de los salarios en la empresa Finamérica S.A. dio como
resultado que estos se fijaban en forma arbitraria hallandose para un
mismo cargo hasta cinco salarios diferentes, algo similar se pudo
apreciar en el presente trabajo ya que al consultar a los trabajadores si
estaban de acuerdo de como se fijan las remuneraciones se obtuvo
como respuesta que un 73% no estaba o estaba totalmente en
desacuerdo, ya que la remuneracién y tipo de contrato del trabajador
dependen de su poder de negociacion con gerencia, es decir no se
valora la posicion sino a la persona que ocupa el cargo y lo que se
busca al disefiar una estructura de salarios es la equidad que parte del
principio de no valorar a quién ocupa el cargo sino su posicién (silla) y
es el desempefio laboral quien determina si un trabajador debe
continuar en esta posicion o ser promocionado para evitar lo que esta
sucediendo con el personal que labora en el instituto de que no se
preocupe por mejorar su desempefio ya que un 52% de los
trabajadores se muestra indiferente al cumplimiento de funciones
dentro del plazo, lo que trae como consecuencia un aumento en las
quejas por parte de los clientes, incumplimiento en los plazos,
insatisfaccion laboral, ambientes de trabajo no confortables, falta de
cultura organizacional, problemas de liquidez ante una disminucién en

las ventas, etc., restdndole viabilidad al negocio a futuro.

La investigacion de Maldonado, V. (2008) sobre compensaciones y
desempefio laboral concluyé de que existe una fuerte y positiva
correlacion entre ambas variables, 0.99, lo que se pudo comprobar al
utilizar para el analisis los mismos componentes de cada una de las
variables en estudio como son: remuneraciones, incentivos,
alineamiento de objetivos y su cumplimiento, capacidad de adaptarse al
cambio, mejoras en su formacion profesional, nivel de satisfaccion, etc.

obteniéndose un coeficiente de correlacion de 0.705 que indica que
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existe una relacion positiva alta entre ambas variables para el caso del

Instituto.

Segun Bojorquez, M. (2014) Gerente de Planeamiento de
Compensaciones del Banco de Crédito del Perd, sostiene que la
gestion de la compensacion tiene como objetivo asegurar que la
empresa cuente con la capacidad suficiente para atraer, retener y
motivar a las personas que tengan las habilidades necesarias para
contribuir a que la organizacion cumpla con sus objetivos, de ahi la
importancia que en breve el Instituto asuma un compromiso con sus
trabajadores que les permita desarrollar sus habilidades vy
conocimientos, asumir nuevos retos Yy responsabilidades y que

produzca en ellos la satisfaccion de trabajar en el Instituto.

7.3. Contrastacion de la hipotesis

Después de realizar el andlisis de cada pregunta se procedi6 al calculo
del indice de correlacion de las variables en estudio como son el
sistema de compensacién salarial y el desempefio laboral del
trabajador dando como resultado un coeficiente de 0.70498758, lo que
indica que existe una correlacion positiva alta entre ambas variables,
por lo tanto se acepta la hipdtesis de investigacion y se rechaza la

hipétesis nula.

Matriz:
Nro.de trabajador X Y
1 16 36
2 19 39
3 40 40
4 31 37
5 18 37
6 22 39
7 27 37
8 15 34
9 26 40




10 33 42
11 30 46
12 32 45
13 27 41
14 25 41
15 43 45
16 42 43
17 40 51
18 27 41
19 32 45
20 35 46
21 28 40
22 18 36
23 26 33
24 24 40
25 16 34
26 19 35
27 28 40
28 55 52
29 36 41
30 27 39
31 28 36
32 32 40
33 32 36
34 34 43
35 20 38
36 20 38
37 19 32
38 21 38
39 17 33
40 33 36
41 32 39
42 46 34
43 44 44
44 49 48
45 16 36
46 16 35
47 27 42
48 24 31
49 29 37
50 17 35
51 20 33
52 20 34
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Donde:

X = Sistema de compensacion salarial

Y = Desempefio laboral

Figura N° 28: Calculo del coeficiente de correlacion
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Argumentos de funcign @lﬁ
COEF.DE.CORREL
Matriz1  [YFHTEE] [F%] = {16\19140131\18\22\27\15\26\33\30...
Matriz2 | AH2:AHS3 FR:| = {36139140\37\37\39\37\34140142\46...

0.704987582

Devuelve el coefidente de correlacian de dos conjuntos de datos.

Matrizl es unrango de celdas de valores. Los valores deben ser ndmeros, nombres,

matrices o referencias que contengan numeros.

Resultado de la formula = 0.704987582

DESEMPENO LABORAL

Figura Nro. 29: Sistema de compensacion

salarial y desempeio laboral

60
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y = 4E-06x° - 0.000x* + 0.041x>- 1.187x*+ 16.71x- 57.21
R2=0.527
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PROPUESTA DE PROCEDIMIENTOS PARA MEJORAR LA POLITICA DE
COMPENSACION SALARIAL

Para mejorar el desempefio laboral del trabajador del IESTP Abaco se ha
creido conveniente disefiar una serie de procedimientos que ayudaran a
controlar y mejorar su politica de compensacion salarial sin tener que incurrir

€en mayores gastos, entre ellas tenemos:

Procedimiento de control de asistencia.
Procedimiento para las vacaciones.
Procedimiento para la compensacion de horas extras (banco de horas).

Procedimiento para la asignacion por estudios.

o bk 0N PE

Compensacion salarial.

1. PROCEDIMIENTO DE CONTROL DE ASISTENCIA

1. Objetivo
Registrar la hora de ingreso, salida y tiempo de refrigerio, en base a lo
establecido en DS 004-2006-TR

2. Alcances
» Estdn comprendidos en el presente procedimiento todos los
empleados sujetos a un horario de trabajo.
» Estan exceptuados del control de asistencia el personal de
direccion y personal no sujeto a fiscalizacion inmediata.
> Los representantes de ventas por la naturaleza de sus funciones

sé6lo estan obligados a registrar su hora de ingreso a la empresa.

3. Generalidades
3.1 Horario de Trabajo
Es deber fundamental de todo empleado realizar eficientemente
sus labores dentro de la jornada de trabajo que le corresponde y

conforme a las caracteristicas y lugar de prestacion del servicio.



3.2

3.3

3.4

3.5
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Horario Especial.- Los empleados que por razones de servicio
laboren en un turno diferente al horario normal de trabajo,
igualmente deberan registrar sus ingresos y salidas en el "Punto
de Control"

Cualquier variacion en el horario de trabajo de cualquier
empleado, debera de ser comunicado a fin de hacer el ajuste en
el sistema.

Ubicacion del Punto de Control

Pasadizo de ingreso, los empleados registraran su asistencia.
Ingreso y salida de la jornada laboral

Los empleados que laboran en la empresa, deberan de registrar
sus ingresos y salidas en el "Punto de Control".

Refrigerio

El horario de refrigerio es una hora.

Transito

Los empleados que por razones personales tengan que realizar
gestiones fuera de la empresa, deberan registrar su salida y
entrada por el "Punto de Control".

El desplazamiento interno del personal, es decir sin salir del local
no se considera transito, por lo cual no requiere del registro de

"marca”.
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2. PROCEDIMIENTO PARA LAS VACACIONES

1. Objetivo

Garantizar el proceso de gestion de las vacaciones de todos los

empleados del IESTP Abaco Chiclayo.

2. Alcances

Estaran comprendidos en el presente procedimiento, todos los

empleados con contrato de trabajo indeterminado o a plazo fijo.

3. Generalidades

a)

b)

d)

f)

Las vacaciones constituyen el periodo de descanso remunerado,
legalmente obligatorio, a que tiene derecho el empleado, con el
objeto de reponer su fuerza fisica o intelectual. Asimismo, éstas
constituyen un punto de quiebre para que los empleados unan
lazos familiares y sociales.

La gestibn de vacaciones es de exclusiva responsabilidad del
gerente o jefe de cada area, quienes coordinaran con el
responsable de Contabilidad, las cargas al sistema.

La remuneracion vacacional se pagara en el mes aniversario de
ingreso del empleado.

Es importante precisar que todos los empleados tienen derecho a
30 dias naturales de descanso vacacional, por cada afio completo
de servicio. El descanso vacacional, en lo posible, debera
otorgarse en el mes de aniversario del trabajador.

El plazo maximo para el goce del descanso vacacional, es hasta
12 meses posteriores a la fecha de aniversario de ingreso a la
empresa, siempre que éste se termine de gozar dentro de dicho
mes. De vencerse este plazo, y no haber firmado el convenio de
acumulaciéon de vacaciones, las vacaciones no gozadas seran
indemnizadas y el gasto cargado al presupuesto del area.

Si por alguna razon excepcional de trabajo no se efectuara el

descanso vacacional en el mes de aniversario, la oportunidad del
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descanso nacerd de la coordinacion y mutuo dialogo entre el
gerente o jefe y sus empleados. A falta de acuerdo entre las
partes, la empresa decidira el otorgamiento del descanso fisico.

g) Seria recomendable que el empleado disfrute del descanso
vacacional en forma ininterrumpida (30 dias corridos por cada afio
de servicios, incluyendo feriados, sabados y domingos); sin
embargo, a su solicitud (dirigida a su Gerente o Jefe), él podra
autorizar el fraccionamiento del descanso en mencion, en periodos
gue no podran ser inferiores a 7 dias naturales. Estos dias seran
deducibles del total de dias de descanso vacacional acumulado,

respetando el plazo maximo para el goce de vacaciones.

4. Procedimiento

4.1.En todos los departamentos se efectuard, en el mes de Febrero,
el “Planeamiento Vacacional Anual’, que permitira que todas las
areas programen el descanso fisico de sus empleados.

4.2. Una vez finalizado el proceso de planeamiento el responsable
de area ingresara al sistema las fechas programadas para las
vacaciones del area.

4.3.Periddicamente debera revisarse y actualizarse la programacion
de vacaciones. Para esto se utilizaran reportes obtenidos
directamente del sistema.

4.4. Para autorizar el descanso fisico, el gerente o jefe debera
asegurarse de que las vacaciones se encuentren registradas en
el sistema.

4.5. Si el descanso fisico pactado es mas de 15 dias, el empleado
podra solicitar adelanto de la remuneracion mensual. Para ello,
tendrd que efectuar la gestion necesaria con 7 dias de

anticipacion.
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3. PROCEDIMIENTO PARA LA COMPENSACION HORAS EXTRAS
(BANCO DE HORAS)

1. Objetivo

Administrar la flexibilidad de la gestion de la carga horaria de trabajo,

valorizando la productividad y las relaciones gerente - equipos.

2. Alcances

a) Estaran comprendidos en el presente procedimiento, todos los
empleados sujetos a un horario de trabajo.

b) Estan exceptuados de la presente norma el personal de direccién
y personal no sujeto a fiscalizacion inmediata.

c) No es aplicable este procedimiento al personal que realiza trabajo
externo, no subordinado a horario, ejemplo representantes de

ventas, entre otros.

3. Generalidades

3.1 IESTP Abaco debera considerar fundamental que las labores se
realicen dentro de la jornada laboral de trabajo establecida, con
alto rendimiento, eficiencia y eficacia.

3.2 La Empresa en principio, debera preferir compensar las horas
adicionales, causadas por ‘“situaciones excepcionales”, con
periodos equivalentes de descanso, centrado en el concepto de
“flexibilidad”.

3.3 Cada gerente es responsable de planificar la mejor manera de
compensar las horas extraordinarias de sus empleados.

3.4 La empresa implementara el “Sistema de Banco de Horas” a
través del registro de las horas extraordinarias y la suscripcion
de un convenio individual, para administrar la “flexibilidad”.

3.5 La carga de las “Horas Extras”, las realizara un responsable,
teniendo en cuenta la distribucion de los periodos descritos en el

punto 4.



3.6 Los cuatrimestres son 3 periodos en el afio:

v' Enero a Abril
v Mayo a Agosto

v Setiembre a Diciembre

4. Procedimiento
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4.1 El responsable del control de las horas extraordinarias, emitira

un reporte quincenalmente al gerente responsable para su

aprobacion y posterior carga en el sistema.

4.2 Si se acuerda compensar las horas adicionales o parte de éstas

(Banco de Horas) con descanso fisico, el gerente debera

asegurarse de que:

a) Dicha ausencia sea registrada en el sistema, a través del

responsable.

b) Las horas extras acumuladas durante un cuatrimestre que

no hayan sido compensadas hasta el dia 20 del mes

siguiente, seran liguidadas en la planilla segun el siguiente

cuadro:

Cuatrimestre Compensacion Pago
01/01 - 30/04 01/01 - 20/05 30/05
01/05 - 31/08 01/05 - 20/09 30/09
01/09 - 31/12 01/09 - 20/01 30/01
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4. PROCEDIMIENTO PARA LA ASIGNACION POR ESTUDIOS

1. Objetivo
El objetivo de la asignacion por estudios es motivar econémicamente
al trabajador y apoyarlo con los gastos para el desarrollo de sus
estudios y/o de sus hijos.

2. Alcance
Todos los empleados del IESTP Abaco Chiclayo, que se encuentren
laborando bajo la modalidad de contrato a plazo indeterminado y:
2.1 Se encuentren cursando estudios de nivel superior
(técnico/universitario).
2.2 Tengan hijos, menores de 25 afios, debidamente registrados en
la empresa, estudiando nivel inicial (no incluye estimulacion

temprana), primaria, secundaria y superior.

3. Requisitos

3.1. Para los niveles, inicial (a partir de 3 afios), primaria y
secundaria presentar el formato “Constancia de Matricula” o
“Constancia del Centro Educativo”, que se recabara en el area
de Contabilidad, firmado y sellado por el centro educativo.

3.2. Para el nivel Universitario, constancia de matricula que cumpla
con lo siguiente:
3.2.1. Papel con membrete, en original
3.2.2. Nombre y apellidos del alumno
3.2.3. Profesion que se encuentra estudiando
3.2.4. Afio o ciclo de estudios

3.3. Para el nivel técnico, ademas de los requisitos sefialados en el
punto 3.2, deberd consignarse que la carrera es de tres afios o

mas y que tiene valor oficial.

4. Monto de la Asignacién
4.1 Inicial SI. 185.00
4.2 Primaria 185.00
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4.3 Secundaria 240.00
4.4 Superior 575.00

. Procedimientos
5.1 Requerimiento: Los empleados presentaran la documentacion
que sustente su solicitud, en el area de Contabilidad.
5.2. Fecha de presentacion: La documentacion se presentara:
e Del 07 de febrero al 15 de marzo.
e Del 01 al 31 de Agosto.
5.3. Instrumentar el pago:
e Este beneficio es de caracter anual.
e El abono se hara directamente en la cuenta corriente de cada
empleado.

e Las fechas se rigen segun el pago de la planilla.

Al aplicar este procedimiento y segun la informacion recogida, su

aplicacion demandaria un costo adicional de S/. 8,345.00 anuales.

Grado N° Asignacion Total
Inicial 5 185.00 925.00
Primaria 16 185.00 2,960.00
Secundaria 9 240.00 2,160.00
Superior 4 575.00 2,300.00
Excluidos 18 - -

Total 52 8,345.00

La inversion puede ser interna o externa en actividades
corporativas y/o funcionales. Esta inversion debera responder a
un planeamiento estratégico y/o operacional en funcién al

presupuesto establecido.



111

5. COMPENSACION SALARIAL

Cada empleado deberda recibir un salario equitativo a toda la
organizacién, de acuerdo al grado en que se valora su cargo. Los
salarios no se deben asignar por areas, sino por grados.
La equidad salarial no se dard porque todos los empleados que estan
ocupando posiciones dentro de un grado tengan el mismo salario, sino
que sus salarios estaran dentro de la banda salarial (Que tendra un
minimo y un maximo) de su grado.
Un salario siempre sera equitativo si se mueve dentro de la banda, sin
necesariamente ser idéntico entre todos los empleados ubicados en el
mismo grado.
Para cambiar de un grado a otro se tiene en cuenta el valor relativo del
cargo y no del ocupante. Para que un empleado cambie de grado, deben
darse las siguientes condiciones:
1. Su cargo fue revalorado teniendo en cuenta 6 factores:

a. Adquisicion y aplicacion del conocimiento.

b. Juicio para toma de decisiones.

c. Planeacion vy liderazgo.

d. Comunicacion.

e. Impacto del cargo.

f. Habilidades y experiencia bajo la complejidad.
2. Pasa a otro cargo valorado en un grado superior.
Con la valoracion o evaluacién del cargo, no se valora al ocupante del
cargo, sino la posicion, “la silla”.
El desempeiio es lo que define que un empleado continie o0 no en su

posicion o que sea promocionado.
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VIIl: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

» Se determindé que en el IESTP Abaco Chiclayo la relacion que

existe entre el sistema de compensacion 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 lograra incrementar el desempeno 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 determiné que el IESTP Abaco
Chiclayo no cuenta con un sistema de compensacion salarial
establecido, la remuneracion, beneficios e incentivos que recibe el
trabajador los obtiene de una negociacion directa con gerencia
quién determina cuando y cédmo le seran cancelados. No existe un
equipo de trabajo con conocimientos en el area de Gestion 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?, ¢,como 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 evaluacién 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
desempeiio, no se sienten motivados, lo que ocasiona que se

produzca una sinergia entre ellos y una actitud negativa hacia el
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cumplimiento de sus funciones lo que genera un deterioro de la
calidad del servicio que brindan lo que ha ido mermando sus

ingresos en estos ultimos afos.

» Debido a la situacion econémica 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 situacion laboral
de sus trabajadores por lo que se han 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.

8.2. Recomendaciones

» La implementacion de un sistema de compensacién salarial es pieza
clave para mejorar el desempefio laboral del trabajador y retener
personal talentoso que permita al instituto alcanzar sus objetivos
organizacionales, de ahi se desprende la necesidad de crear un
equipo de trabajo que con la asesoria de un experto puedan disefiarlo
de manera adecuada buscando el equilibrio entre la satisfaccién del
trabajador por la compensacién obtenida y la capacidad competitiva

de la empresa en el mercado donde se desenvuelve.

» Asimismo en definitiva se debe establece un proceso de evaluacion
del desempefio por ser un termometro que te brinda informacién
sobre si el trabajador posee los conocimientos para ejercer el cargo,
su responsabilidad en el cumplimiento de sus funciones, su
adaptacion al cambio, su desarrollo en el cargo, que tanta iniciativa y
creatividad ha utilizado para buscar alternativas de solucion ante una
problematica, su sentido de pertenencia, etc. que ayudaran a la

organizacion a tomar decisiones de que politicas son necesarias
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implementar, no se trata de rescindir de sus servicios sino de darle la
oportunidad de crecimiento dentro del Instituto y el alineamiento de

objetivos personales a los de la organizacion.

La gerencia junto con su personal directivo debe analizar y definir
claramente si les conviene reestructurarse, vender o liquidar, de esta
decision dependera la fuerza con que se impulse cualquier proyecto
que la viabilice, si el trabajo no es constante y no se tiene todo el
apoyo logistico, administrativo y econémico, no funcionara y mas bien
engordaran las deudas adquiridas por la empresa y alargara el plazo

de agonia que finalizara con el cierre del Instituto.

Para ir implementando su sistema de compensacion salarial que no
involucre mayores recursos econémicos, se propone se pongan en
practica cuatro procedimientos como son: el control de asistencia del
personal, vacaciones, compensacion de horas extras y asignacion por
estudios, con la finalidad de lograr en el corto plazo una mejora en su
desemperio laboral, asi como una propuesta de como debe trabajarse
el tema de la compensacion salarial que tiene como punto principal la

valoracion del cargo y no del ocupante del mismo.
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INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS SOBRE SISTEMA DE
COMPENSACION SALARIAL Y DESEMPENO LABORAL
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Totalmente de acuerdo (5), de acuerdo (4), ni en desacuerdo ni de acuerdo (3), en desacuerdo (2), totalmente en desacuerdo (1).

N°

PREGUNTA

Totalmente de
acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Estd de acuerdo con la remuneracién que percibe.

La remuneracién cumple con los requisitos fijados
por ley.

La remuneracién que percibo es mayor al promedio
del mercado.

Esta de acuerdo con la forma de cdmo se fijan las
remuneraciones.

Los incentivos valoran tu aporte a los resultados
obtenidos.

Los bonos recibidos por desempefio son adecuados.

Nivel de aceptacion que parte de la remuneracion
sea variable

El sistema de sanciones se aplica de manera
equitativa.

Esta de acuerdo con las prestaciones sociales que
percibes de acuerdo a ley

10

Las prestaciones voluntarias que otorga la empresa
cubren tus expectativas.

11

Las prestaciones que recibes han mejorado tu
rendimiento.

12

Las prestaciones que percibes cubren tus
necesidades inmediatas.

13

Cuentas con los conocimientos y habilidades
necesarias para desempefiar sus funciones.

14

Cumples con las tareas asignadas dentro de los
plazos establecidos.

15

Organizas el trabajo a realizar durante tu jornada
laboral

16

Haz alcanzado los objetivos de tu puesto.

17

Te adaptas y mantienes el control ante situaciones
nuevas

18

Muestras interés por aprender cosas nuevas.

19

Participas en programas de capacitacion.
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20

Te preocupas por conseguir los resultados
esperados.

21

Cumples con el trabajo segun las instrucciones del
puesto sin realizar cambios.

22

Te preocupas por aportar ideas para mejorar el
trabajo.

23

Estas de acuerdo con la visidén y misidn de la
empresa.

24

Tus objetivos personales se ajustan a los objetivos
de la empresa.

25

Estas satisfecho (a) de laborar en la empresa.
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ANEXO N° 02

GUIA DE ENTREVISTA

Para el trabajador

FechadelIngreso :...............

1.

9.

¢ Considera usted que la organizacion es un buen lugar para
trabajar?

Comparando con el afio pasado ¢las compensaciones salariales
recibidas han mejorado?

¢ Tu jefe inmediato te informa sobre algin cambio de importancia
dentro de la organizacion?

¢Las reuniones en equipo son de utilidad para el trabajo que
realizas?

¢Cuentas con todas las herramientas, equipos y material
necesarios para realizar tu trabajo?

¢Has recibido el entrenamiento adecuado para desarrollar tu
trabajo?

¢Hay suficientes oportunidades para el mejoramiento profesional
en la organizacion?

¢ Has participado en programas de capacitacién organizados por la
empresa?

¢,Cada qué tiempo evaluan tu desemperio laboral?

10. ¢ Recibes algun tipo de reconocimiento por la labor realizada? ¢ De

que tipo?

11.¢Crees que el IESTP Abaco es una empresa rentable?

12.¢Algun comentario de: ¢como ves a la empresa en un futuro, que

esperas de ella?
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Para el Contador

1. ¢Existe un sistema de compensacion adecuado a la estrategia y
los valores de la organizacion?

2. ¢Estan atrayendo y reteniendo a las personas adecuadas?
¢La retribucién salarial que percibe el trabajador est4 basada en la
equidad interna o en los resultados obtenidos?

4. ¢La remuneracion que percibe el trabajador permite que este
desarrollo sus competencias?

5. ¢En qué medida los incrementos salariales estan alineados con

los intereses del duefio?

Para el Gerente

1. ¢Qué opinas del clima laboral y la cultura organizacional que se
vive en la empresa actualmente?

2. ¢Como ha ido evolucionando la rentabilidad de la empresa en los
tltimos afios? ¢Crees que se pueden mejorar? ¢Qué ajustes
propondrias?
¢, Se ha realizado algun tipo de auditoria de personal?
¢ Considera usted que la organizacibn es un buen lugar para

trabajar?



