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RESUMEN

El objeto de la presente investigacion descriptiva de tipo cuantitativo, No experimental est4
orientada a implementar el disefio de la estructura y politica salarial disefiando su valoracién
de puesto y sus bandas salariales asegurando como retribuir de una manera equitativa y sobre
todo justa; el aporte que ofrece cada colaborador al logro de los objetivos y metas
estratégicos de una institucion Educativa Universitaria Privada de la Cuidad de Chiclayo. Se
realizé un analisis donde se pudo observar que la carencia de una adecuada estructura salarial
en la institucion en estudio, observando brechas salariales entre los puestos o niveles
ocupacionales desde las posiciones estratégicas, tacticas y operativas, donde se necesitd
identificar aquellos factores que estarian limitando a la universidad para pueda tener una
estructura remunerativa y de esta también se obtiene un adecuado equilibrio econémico.
Para ello en primera instancia se realizd un analisis de su estructura organizacional, la
validacion de los perfiles de cargos, se complementd la investigacion con una valoracion de
puestos, siguiendo la metodologia de factores y puntos permitiendo obtener el impacto que
tiene cada puesto de trabajo en la institucion y su politica salarial, siendo los instrumentos
aplicados validados por especialistas del tema. Finalmente, se complemento la investigacion
analizando su sistema actual de compensaciones, luego se revisé y se confirmd la inequidad
interna y también un andlisis comparativo frente al mercado laboral para de esta manera
determinar el nivel de competitividad de los salarios del Core de negocio, adicionalmente se
determind las brechas salariales realizando recomendaciones para la mejora de su estructura
salarial futura que estimulen la motivacion, satisfaccion y sentido de pertinencia de cada uno

de los colaboradores.

PALABRAS CLAVE: Estructura salarial, Compensacion, Valoracion de puestos, Banda

Salarial, Equidad Salarial.
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ABSTRACT

The object of this descriptive, quantitative, Non-experimental research is oriented to
implement the design of the structure and salary policy, designing its job evaluation and its
salary bands, ensuring how to remunerate in an equitable and above all fair way; the
contribution that each collaborator offers to the achievement of the objectives and strategic
goals of a Private University Educational Institution of the City of Chiclayo. An analysis
was carried out where it was possible to observe that the lack of an adequate salary structure
in the institution under study, observing salary gaps between positions or occupational levels
from strategic, tactical and operational positions, where it was necessary to identify those
factors that limit the university in order to have a remunerative structure and from this an
adequate economic balance is also obtained. For this, in the first instance, an analysis of its
organizational structure was carried out, the validation of the job profiles, the investigation
was complemented with a job evaluation, following the factors and points methodology,
obtaining the impact that each job position has on the company. institution and its salary
policy, being the applied instruments validated by subject specialists. Finally, the
investigation was complemented by analyzing its current compensation system, then internal
inequality was reviewed and ensured, as well as a comparative analysis against the labor
market in order to determine the level of competitiveness of Core business salaries,
additionally, Reduce salary gaps by making recommendations for the improvement of their
future salary structure that stimulate the motivation, satisfaction and sense of relevance of

each one of the collaborators.

KEYWORDS: Salary structure, Compensation, Job evaluation, Salary Band, Salary Equity.
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I. INTRODUCCION
1.1. Realidad Problemaética.

A los retos de la velocidad del cambio en un mundo globalizado que enfrentan dia a dia las
organizaciones y sus gestores; como la transformacion digital y cultural, la crisis sanitaria
pandémica, la crisis econdmica, los existentes cambios en las politicas locales, se suman a
uno de los mayores desafios: gestionar el talento humano, precisamente estas diferentes
transformaciones en el mundo globalizados impactan en muchos aspectos como por
ejemplo: politicos, economicos, legales, sociales, etc., las mismas que han ido creando la
imperiosa necesidad de modernizar, automatizar y actualizar la perspectiva sobre la calidad
de vida de los humanos (Fajardo, 2020).

En el Core business en estudio; en educacion superior, podemos destacar que en los tltimos
ocho afios los cambios han sido un comun, en nuestro pais, de una cifra significativa de
universidades 129 en la actualidad s6lo existen 95 universidades licenciadas y hoy son
fiscalizadas por SUNEDU (93 universidades y dos Escuelas de Posgrado) todas orientadas
a la mejora continua, donde precisamente la gestion del talento Humano (personal docentes
y administrativo) es esencial para generar nuevas ideas, y para poder conseguirlas, se
requiere de una formacion conceptual y metodoldgica asi como de una gran calidad
académica la cual sélo puede ser obtenida por medio de su capital humano del que disponen;
para poder contar con grandes deseos de difundir el conocimiento, vale la pena precisar que
existen tres familias de puestos: la primera, la académica, enfocada a impartir conocimiento
y dictar clases; la segunda, de investigacion, especialistas cuyo objetivo es investigar acerca
de nuevos fendmenos y poner en practica las teorias; y finalmente, la administrativa, que le

brinda soporte a las dos primeras en los objetivos de gestion. Palacios (2018).

Precisamente las instituciones educativas universitarias estan en la busqueda cuidadosa de
atraer, captar, desarrollar, retener y fidelizar talento humano, por tanto, deben construir
estructuras salariales, politicas de compensacion altamente competitivas, en busqueda de
parametrizas y estandarizar los criterios para la asignacion de sueldo y estar alineados al
desempefio y su rendimiento significativo, otorgando coherencia a las compensaciones.
Muchos trabajos de investigacion evidencian que las distribuciones de sueldos en una

organizacion hacia los colaboradores constituyen un grupo de principios, orientaciones y
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criterios que estan basados en estudios y valoraciones, donde el fin es obtener una retribucion

equitativa, justa y que compite con el global de los salarios disponibles (Tolo, 2015).

Es evidente como gran parte de organizaciones de nuestro pais, incluso universidades que
no poseen una estructura salarial equilibrada, que muestran una carencia de una politica
salarial que direccione su sistema de remuneracion de los colaboradores de manera técnica
y objetiva, que puede impactarles como consecuencia de una percepcion de una existente
inequidad remunerativa, en el sentido de que no todos los puestos reciben un sueldo similar
y por el contrario existe la percepcion de que unos puestos perciben mas que otros, aun
cuando estos tiene el mismo cargo y categoria, el colaborador al tener un sueldo disparejo,
ocasionando que sus demdas comparieros que perciben menos ingreso de sueldo estén
insatisfechos y desmotivados, teniendo como consecuencia la inequidad afectado la
retencion de personal idoneo en la institucion y en consecuencia se tendria como resultado
un aumento de os indicadores de rotacion de los trabajadores, a razén de una mala
compensaciones hacia los colaboradores; de igual manera ocurre cuando se reconoce el
rendimiento de los trabajadores al término de la ejecucion de la conocida evaluacién de
desempefio, orientado al personal técnico, siendo que al no tener un cuadro de las categorias
y las bandas salariales correctamente establecidas, no existe un limite remunerativo entre

las diferentes categorias existentes que presenta cada puesto laboral.

Se hace ostensible precisar, que al tener una banda salarial muy bien estructurada es de
muchisima importancia y saludable en las empresas, siendo que se obtiene como
organizacion muchos beneficios econdmicos en cuanto a control de costos, productividad,
compromiso y desempefio laboral los cuales impactan de manera positiva y directa en el

crecimiento de la empresa.

Debemos a su vez abordar el tema que es materia de estudio, las brechas remunerativas que
existen a nivel mundial se van observando diferencias de un 23% en los salarios recibidos
en los trabajadores de ambos sexos, presenciando un retraso en el crecimiento de las mujeres
y nifias en algunas partes del mundo, son muchas las instituciones a nivel mundial que
trabajando con el Unico objetivo de eliminar la practica que retrasa y demerita el crecimiento
econdmico justo en el mundo, instituciones tales como: OIT (Organizacion Internacional del
Trabajo) y la ONU (Organizacion de las Naciones Unidas) mujeres, siendo claramente
ejemplos de liderazgo en la lucha (Crozet, 2021).
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En cuanto al control de costos laborales a través de un programa racional de compensaciones
es la base fundamental para que la organizacion reclute y retenga a su personal que genera
valor a costos adecuados y justos. El no contar con una estructura sistematica de sueldos y
salarios, se corre el riesgo de que se esté compensando a niveles de exceso o insuficientes el

esfuerzo de sus colaboradores. (Esucomex, 2016, pégs. 1-3).

Por otro lado, resultado de una estructura salarial coherente debe estar alineada con la
equidad salarial, siendo ostensible incluso en todo el mundo, como la ONU (Organizacion
de las Naciones Unidas, la cual esta incluida dentro de los Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS) y la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo), han intentado de dar impulso a
los dltimos afos, acciones directamente vinculadas con la igualdad de género. De igual
manera en el ambito nacional, en Per( actualmente se tiene leyes como la 28983 (Ley de
Igualdad de Oportunidades) (Congreso de la Republica, 2007) y la Ley 30709 Ley que
prohibe la Discriminacion Remunerativa entre Hombres y Mujeres (Diario Oficial El
Peruano, 2017), ambas vienen regulando y a su vez promoviendo diferentes acciones en

beneficio de la equidad de género en nuestro pais.

En la dltima década, ante la iniciatica que se denominé como Declaracion de Lima viene
promoviendo la implementacion de las buenas practicas laborales en cuanto la equidad de
género se trata, esto se dio por medio de la firma de un documento de compromiso que
estipula los diez principios fundamentales (Confederacién Nacional de Instituciones
Privadas [Confiep], 2019). Ya en diferentes paises, cuentan con leyes y normas cuyo
proposito es garantizar la igualdad de género. En nuestro pais Peru, en el mes de marzo del
afio 2018, se aprobd con autdgrafa del presidente de la replblica la Ley N° 307009.
Conllevando un gran reto para las organizaciones, al implementar politicas en beneficio sus
colaboradores, lo que conlleva a tener una significativa herramienta de gestion del cambio,
teniendo una adaptacién en las organizaciones (Chillida y Guerra, 2008). A su vez debemos
tener en cuenta que las leyes laborales en los ultimos afios han brindado algunas precisiones
sobre la equidad salarial, su cumplimiento y obligacion de tener una banda salarial que
contenga una clasificacion de categorias y puestos de trabajo, valoracion de puestos y una

politica salarial dada a conocer a todos los colaboradores de la empresa.

Dentro de las organizaciones, en este caso en una de educacion superior universitaria que es
materia de investigacion, ha manifestado una existente necesidad con referencia con el

sistema de compensaciones salariales, formando una parte muy importante en la
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planificacién econdmica financiera de la Universidad, considerando que es importante para
obtener de cada colaborador de su contribucién y de esta manera se da se podré obtener los
objetivos planteados y alcanzar la mision de la Universidad. Entonces, se requiere desplegar
una estructura salarial y un sistema remunerativo con una metodologia que es justa y asegure
la equidad salarial, teniendo alto impacto en los resultados de la organizacion. En la
universidad en estudio, cuenta con 623 colaboradores en planilla, de los cuales 34 son
Estratégicos Administrativos, 275 son Académicos, 97 son Colaboradores Tacticos y 217
son colaboradores operativos (Direccion de Gestion del talento Humano, 2021). En tal
sentido, se disefiar4 un documento, que contemplaré los pasos para asi evitar cualquier tipo
de inequidad remunerativa; incentivando la equidad, la fidelizacién, motivacion y
compromiso de sus colaboradores, fomentando la competitividad interna de la institucién en
referencia al &mbito laboral. En ese marco, en la institucion en estudio como como base se
estructuro un plan de compensaciones para potenciar la aplicacion de una estructura de
equidad salarial con respaldo en la normatividad laboral vigente, que al no contar se observo

lo siguiente:

Incumplimiento con las disposiciones legales.

- Falta de una cultura equitativa y justan en la distribucién de sueldos.
- Falta de motivacion para el desempefio adecuado.

- Falta de una equidad salarial.

- Falta de Control de costos laborales de la Universidad.

En el marco de las expresiones prescritas se lograr definir el problema de la presente
investigacion: al identificar la deficiencia y la carencia de una elaboracion de una banda
salarial con una metodologia que permita asegurar la equidad remunerativa en una
Universidad Privada de la ciudad de Chiclayo. se identificaron posibles causas que originan

el problema:
- Deficiente orientacion didactica — metodoldgica para la aplicacion de una banda salarial.

- Limitaciones en la cultura institucional que permita implementar metodologiay elaborar

una banda salarial funcional y objetiva.
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Las evidencias causales estan relacionadas con el objeto de estudio el cual es el proceso de
desarrollo en el disefio de una banda salarial, las cuales trabajadas correctamente aportan
a mejorar la elaboracion de una banda salarial en una Universidad Privada de la ciudad de
Chiclayo, teniendo como resultado a priori una distribucion justa de las remuneraciones entre
los trabajadores cuyo primer impacto es la calidad de vida de los mismo, mejora la imagen
de la empresa, se obtiene mayores indices de productividad, entre otros.

Al momento de asignar una remuneracion salarial dentro de la empresa, se debera de echar
un vistazo a la banda o estructura salarial que tenga la institucion para el puesto a ocupar.
En tal sentido, es vital contar con una banda salarial para que los empleadores puedan realizar
una correcta asignacion de sueldos de manera automatica, teniendo mayor control de los
gastos asignados al personal y de esta manera garantizar la equidad remunerativa entre los
colaboradores, otro punto importante que se debera tener en cuenta es que los empleadores
tienen que tener explicaciones racionales del porque se asignan remuneraciones con
determinados montos a un trabajador y a otro no, que influye en dichas retribuciones

diferenciadas.

Para elaborar una banda salarial se debera tener en cuenta lo siguiente: Contemplar la cultura
de la empresa, apoyarse en la legislacion laboral, realizar un analisis de puestos, agrupar los
puestos de trabajo, desarrollar un ranking de puntos para cada puesto, realizar un estudio de
mercado para decidir si se quiere liderar, igual o hasta ir por debajo de lo que marca el

mercado.

Por lo que se determina como campo de accion, la dindmica del proceso de desarrollo de

una banda salarial.
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1.2. Trabajos previos

Nivel Internacional

Rodriguez (2021) en Colombia, refiere que la cifra no es alentadora, pues existe una
brecha no solamente es salarial sino también laboral, de acuerdo a él Fuente
especificada no valida. se identificd que por cada 100 pesos que un hombre percibe,
una dama estd percibiendo 88 pesos, es decir, la brecha salarial estaria en 12%.
Considerando que a pesar que las trabajadoras se esfuercen en prepararse mas,
capacitarse mas, acumular mas experiencia, al momento de llegar al mercado laboral se
enfrenta a la realidad de que reciben un pago menor por su trabajo en comparacién a un
caballero. En tal sentido, se concluy6 que se necesita mayor vigilancia y control en
materia de lograr una equidad de género en el trabajo ya sea en ambito laboral publico

0 privado.

Flores y Rositas (2021) en su estudio, en las compafiias niponas del sector noreste de
México, representado a través de un articulo cientifico, exponen el objetivo de conocer
la importancia que tienen la compensacion, las gratificaciones y los bonos como
motivadores para optimizar el desempefio laboral. El estudio fue deductivo - inductivo
y analitico a través de una investigacion correlacional, asimismo respecto al volumen
de la muestra, fue de 40 encuestas aplicadas a miembros a nivel gerencial, vale decir a
todos aquellos que ocupan una posicion de autoridad en la empresa y por ende tienen
personal a su cargo, donde se utiliz6 como instrumento un cuestionario. Se pudo
observar que, para los trabajadores de las empresas japonesas, los bonos, incentivos y
los reconocimientos tienen un efecto sobresaliente sobre el desempefio laboral. Como
resultado se obtuvo las variables independientes las cuales originan los elementos de la
compensacion variable, nos revelan de forma sustancial (alrededor de 0.75) la varianza
del constructo "motivacion laboral" y este hecho, manifiesta de forma fragil (alrededor
de 0.25) al constructo "Conocimientos™ de forma moderada (alrededor de 0.50) al
constructo "Habilidades" y "Actitudes”. Por ende, se sentencia que los valores del
coeficiente de correlacion del modelo son admisibles para este tipo de investigaciones,
en la la motivacion laboral tiene variados factores que median en ella, ademas de los
factores de la compensacion variable. De igual forma, se evidencié el vinculo con la
remuneracion variable individual a corto y largo plazo respecto al desempefio laboral.

También Moreira'y Zambrano (2021)
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Ortiz (2019) en México, muestra en su investigacion que en el periodo del 1990 — 2015
han existidos determinantes de la estructura o banda salarial que denotan la presencia
de una brecha salarial creciente en cuanto a las percepciones de los trabajadores y que
no habian sido considerados algunos aspectos importantes para la distribucion de
salarios en cuanto a la innovacion y cambio de la tecnologia, no teniendo mayor
incidencia significativa en los salarios. En tal sentido, se concluyé que al considerar la
innovacion y el cambio tecnoldgico donde existe una relacion se respalda tener salarios

mas altos.

Castillo (2019) en Ecuador, sefiala que ha existido una tendencia ascendiente en los
ultimos afios en cuanto a la desigualdad econémica, por lo que ha surgido la necesidad
de entender el objeto que contribuye a la desigualdad salarial en el Ecuador, ademas se
concluyd que en las modelizaciones de discriminacion salarial al utilizar el modelo de
Oaxaca-Blinder, se observo que existia una discriminacion salarial positiva en cuanto a
la rama de Transporte, Profesionales y Manufactura y de manera negativa para los

sectores de Comercio y el de Construccion.

Pineda (2018) en Honduras, analiza que debido a la precariedad en cuanto a las
relaciones laborares sufrida por la poblacion salarial y a raiz de los datos expuestos de
manera atinada se la existencia del comportamiento de precariedad laborar por género.
En tal sentido, se identifico que en mayor medida los trabajadores hombres son los
afectados, estrechamente vinculado por la estructura econdémica. Basicamente por una
fuerte concentracion disponible de la mano de obra masculina, ademas de que no se

cuenta con estatutos laborales que puedan velar por una igualdad.

Bravo (2017) en Chile, manifiestan que al analizar la brecha remunerativa que existe en
la gran mineria del cobre en cuanto al sector profesional, los resultados mostraron una
diferencia de 11.32% entre las remuneraciones del personal masculino con el femenino
con un contrato a plazo indeterminado, siendo el personal femenino el impactado
negativamente en la distribucion de los salarios, por otro lado, en cuanto al efecto
dotacién arrojo que el 33.41% de la brecha salarial, la variable que hace la diferencia es

la experiencia, la cual es un elemento que suma a favor de los hombres.

De los sustentos a nivel internacional que reflejan una clara brecha salarial existente

entre varones y mujeres, siendo que mayormente las mujeres son discriminadas en
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relacién a los varones en puestos asalariados, sim embargo, en un pais se encontré que

en determinados aspectos los varones son el personal que tienen una brecha salarial.
Nivel Nacional

Flores (2021) en Lima - Perd, indica que en el trabajo publico en el estado peruano es
muy comun encontrar a dos trabajadores que, teniendo un puesto de trabajo de igual
valor, estos perciban sueldos totalmente diferenciados, por lo que actualmente el estado
ha implementado el régimen de servicio civil por la Ley N° 30057 (2013), que busca

equiparar el salario en el sector publico de sus trabajadores.

Garcia (2021) en Chiclayo - Peru en su estudio “Politicas salariales para el Engagement
en los docentes de una Universidad Privada de Chiclayo”, determino como su objetivo
principal el planteamiento de las politicas salariales como insumo para el Engagement
en los docentes de una Universidad privada de Chiclayo. Tuvo un enfoque cuantitativo,
descriptivo y de tipo no experimental. En el estudio se trabajo con una muestra de 122
profesores a tiempo completo, aplicandose una encuesta que contiene 25 items en escala
de Likert con dimensiones de vigor, dedicacion y absorcién. De los resultados
encontrados se tiene que el vigor estd en un 98%, la dedicacion en 36% al 51% y la
absorcion también en términos medios teniendo un 33% al 53%. Concluyéndose que el
Engagement en la empresa en bueno en lineas generales a pesar de que la absorcion no
presenta los niveles deseables, por lo que se hace fundamental el tener unas politicas
salariales estratégicas para generar equidad en los sueldos, para tener a los trabajadores

mas involucrados y generen mayor productividad.

Quichua (2020) en Lima — Perl (2020), precisa en su trabajo de investigacion cuyo
objetivo fue: Indicar que, segun la implementacion de la politica salarial, afecta en un
determinado grado el costo laboral en un club. Su metodologia es descriptiva
correlacional. De acuerdo con sus resultados tenemos que Chi cuadrado es igual a
15,434. Como conclusién se obtuvo que la empresa no tiene y aplica una adecuada
banda salarial y que este contemplada dentro del marco normativo de la norma de
discriminacion remunerativa, siendo que en muchos de los casos la Junta Directiva
establece sueldos sin tener criterios pertinentes, ocasionando asi que un mismo puesto

tenga tres o0 mas sueldos distintos.
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Rojas (2020) en su estudio cuyo su objetivo es tener un Plan de disefio y también su
implementacién de una estructura salarial junto con su politica que sea adaptable a toda
empresa, teniendo la siguiente metodologia descriptiva y cuyos resultados fue el de
implementar el método de valoracidn de puestos, llegando a concluir que la empresa en
estudiada, logro mejorar su equidad interna y también su sistema de compensacion a
raiz de la ejecucion de la estructura salarial y politica salarial disefiada, siendo que la
metodologia aplicada estipula perspectivas que potencia la mejora continua de sus

procesos e incrementa la satisfaccion en los trabajadores.

Rojas (2020) en Lima - Perd, manifestd que luego de revisar las remuneraciones
asignadas en una empresa familiar Agroindustrial desde las lineas de direccion, jefaturas
y mas aun en los niveles operativos, existe una diferencia en cuanto a la distribucion
equitativa de sueldos, teniendo reclamos constantes en su mayor parte por lo
operaciones de la empresa, llegando a concluir que la empresa mejorara su equidad
salarial interna, implementado una estructura y politica salarial en cumplimiento de la
Ley N° 30709, siendo que de hacerlo repercutira en mejorar la satisfaccion laboral de

su personal.

Reyes (2019) en Lima - Peru, en su trabajo de investigacion relaciona al desarrollo de
los colaborares en las organizaciones con la compensacion salarial que reciben y en esa
linea de acuerdo a sus resultados en una institucién educativa los trabajadores n un 16%
expresaron que su remuneracion mensual en general no es buena, en el sentido de que
no reciben el salario de acuerdo a su desempefio. Se utilizdé también una compensacién
salarial por antigiedad, desempefio y por competencias laborales progresivas,
obteniendo en lineas generales una aceptacion en cuanto a la distribucion de salarios por

justificante objetivos.

Kcomt en (2019) en su estudio de investigacion: “Las Brechas Salariales Existentes en
Nuestro Pais y las Obligaciones Laborales que Sefiala la Ley N°30709 y su
Reglamento”, con el proposito de identificar si con ello se logra erradicar la desigualdad
remunerativa. De la metodologia aplicada fue la dogmatica juridica. Se evidencio que
antes que la Ley 30709 sea promulgada, ante los diferentes casos directamente de
discriminacion remunerativa, los tribunales judiciales y también administrativos, venian
aplicando la normativa nacional e internacional existente y vigente, donde se

establecieron determinados criterios administrativos y judiciales. En tal sentido, se
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determiné que la normativa implementada de la Ley N° 3070 no es suficiente para dar
solucion a tan importante problematica laboral, siendo necesario la implementacion de

otras herramientas y aspectos que complementen y aprueben en el ambito legislativo.

Angeles (2018) en Lima - Pert, de acuerdo al analisis realizado se puede observar que,
del porcentaje de colaboradores en categoria de ocupados y desocupados, las damas se
ubican dentro del mayor porcentaje de desocupados en comparacién a los trabajadores
hombres. Y en cuando la linea de brecha salarial en base a sus resultados en Peru las
mujeres que laboran en zona urbana de entre las edades de 20 a 49 afio de edad, con una
jornada de 35 horas a mas semanales, respecto del salario de los trabajadores hombres
que tienen iguales caracteristica, es sueldo percibido por las damas es porcentualmente

inferior al 25%, lo que es un reflejo también para América Latina.

Mogollon (2018) en Callao - Per, de su analisis realizado en la organizacion IESA en
el Callao, se evidencio que en la institucion remunera a su personal operativo a razon
de la Remuneracién Minima Vital, desde el ingreso, permanencia y muchas veces es
motivo de renuncia al puesto de trabajo, siendo en tal sentido, que el personal siente
directamente que esta situacion los desgasta psicolégicamente, repercute afectando su
calidad de vida, su motivacion decae y el clima laboral resulta también afectado. Siendo
asi, se determind que existe una relacion directo en cuanto contribucion salarial y su

calidad de vida del personal la empresa.

De los andlisis realizados en trabajos historicos recientes a nivel nacional, se
encontraron aspectos importantes que se identifican como discriminacion salarial en
cuantos al cumplimiento del principio de igual valor del puesto de trabajo igual valor
remunerativo, siendo muchas veces que al existir de desigualdad salarial en las
empresas, el personal renunciay lo que no renuncian a su puesto de trabajo, permanecen
con niveles bajos de motivacion, calidad de vida y esto repercute en la productividad

general de los colaboradores en las organizaciones.

Nivel Local

Garcia (2021) en Pimentel — Per(, de su analisis a nivel local se carece de politicas
salariales equitativas para los docentes universitarios, aun a pesar de existir una
normativa vigente que es la Ley 30709 del afio 2017, exigiendo a las empresas otorga

una igualdad remunerativa a sus trabajadores, pero que ademas en cuanto a la carrera
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docente la Ley 30220, categoriza a los docentes como contratados, ordinarios en 03
niveles tales como auxiliar, asociado y principal, dicha ley no contempla el detalle de
los niveles remunerativos a asignar en el sector privado, mas sin embargo, en el sector
publico si estan establecidos. En tal sentido, concluye que es necesario disefiar
estrategias en las politicas salariales de la institucion educativa privada para el
Engagement de docentes, siendo que, si se dan salarios desproporcionados, bajos y no
justos, pues se tiene dificilmente se captard y mantendra a los mejores talentos para la
empresa, produciéndose, ademas, ineficiencia, mediocridad, falta de compromiso y

desequilibrio conducente.

Carrién (2019) en Pimentel - Perd, plantea de acuerdo a su investigacion realizada que
en base a una encuesta realizada a una poblacion de 158 abogados especialistas en
materia de trabajo que en un 49% manifestaron que estan de acuerdo con que existe
varios criterios vacios en la legislacion laboral respecto de la nivelacién salarial en el
territorio peruano. Ademas, el 84% de los encuestados en otro indicador indicaron que
resultaria favorable agregar nuevos mecanismos que protejan en su generalidad los

derechos de los trabajadores.

Corrales (2017) en Chiclayo — Per(, identifico que en el condominio Los Parques de
San Gabriel existe se encontr6é una brecha salarial de género, toda vez que en muchos
habitantes tienes estudios de posgrado asi como también especializaciones que en la
realidad laboral, perciben un sueldo mensual en sus centros de labores igual que
personal técnico egresados de instituciones educativas no universitarias, siendo las mas
afectadas el personal femenino que son obligadas a ganar menos y también hay
habitantes que llevan mas de 15 afios ganando un mismo sueldo. Se concluy6 que la
influencia del mercado laboral existe, en tanto que el personal femenino percibe menor

sueldo, cargos inferiores y dedica mas horas al trabajo en el hogar.

Lopez (2017) en Pimentel - Pert, manifiesta que en nuestra realidad peruana el
empleador es la parte que designa la remuneracion a sus trabajadores, que aun teniendo
una normativa que regula y vela por la igual y no discriminacién de remuneraciones
asignadas a los trabajadores, bajo el criterio que por un igual trabajo de otorgue un igual
sueldo, no obstante, puede existir una diferencia salarial entre trabajadores que estén
respaldados por criterios objetivos. En tal sentido, de sus resultados obtenidos de 35

personas encuestadas, 20 de ellas consideraron que el empleador no ejerce de manera
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correcta su discrecionalidad remuneracion al momento de determinar remuneracion para

sus trabajadores.

Silva (2017) en Lambayeque — Pert, manifestdé que en los trabajadores de Essalud,
estando regidos por 02 regimenes laborales siendo el Régimen Laboral del Sector
privado (D.L 728) y el Régimen Laboral del Sector Privado (D.L 276), que estan
generando discriminaciones al momento de otorgar la remuneracion a un trabajador en
comparacion con su compafiero que realiza la misma labor, repercutiendo en diferencias
remunerativas marcadas en cuanto a beneficios sociales otorgados y de jubilacion. En
tal sentido, se concluy6 que el régimen del sector privado en més generoso que el
régimen publico en la actividad publica, por lo que se recomendd unificar los regimenes
laborales para que se todos los trabajadores asignados al mismo puesto perciban un

mismo sueldo y beneficios.

De los sustentos previamente mostrados, se puede apreciar que a nivel local existen
regimenes laborales que estd causando desigualdad salarial en cuanto a ocupacion de
puestos que tienen a trabajadores en el mismo puesto y perciben sueldo diferenciados
por estan en diferentes regimenes laborales, viéndose esto en el sector publico al
aplicarse un régimen privado y uno publico. Asimismo, en cuanto al régimen laboral
universitario, la ley no ha especificado detalles remunerativos que se debera de asignar

en el sector privado.
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1.3.

1.3.

Teorias relacionadas al tema

1. Caracterizacion epistemoldgica del proceso de desarrollo de banda salarial y

su dinamica
Remuneracion

La remuneracion es una de las funciones que tiene el &rea de gestion del talento humano
0 recursos humanos y que opera la contraprestacion que las personas reciben por sus

servicios efectivamente laborados en la organizacién. (Chiavenato, 2009, pag. 287).
Compensacion Salarial

La compensacion salarial viene a ser todo ingreso en dinerario y no dinerario de la
empresa por la funcién que se realiza y de la cual es beneficiada, siendo modificable de

acuerdo con el cargo que el colaborador va ocupando. (Ccaulla, 2018)
Definicion del Salario

El salario es la contraprestacion que recibe un individuo por su trabajo que desempefia
en la empresa, a cambio de un salario la persona emplea para te si mismo, esto es su
vida y su esfuerzo que demande la labor o trabajo asumido, comprometiéndose a realizar
una labor diaria sometiéndose al cumplimiento de las normas estipuladas en la

organizacion. (Chiavenato, 2009, pag 287).

El salario (Raffino, 2020) conceptualiza que el salario viene a ser la remuneracion,
sueldo o estipendio del dinero que recibe regularmente un trabajador, esto a cambio de
una labor realizada o trabajo culminado, realizando tareas establecidas o en la
fabricacion de bienes especificos, estando estipulado en un contrato laboral formal e
informal. En otras palabras, el salario es la remuneracion econdmica que recibe una

persona a cambio de su trabajo.

Para las personas el salario le permite alcanzar sus objetivos finales que desean, es
también la fuente de renta que le proporciona poder de adquisicion. El salario define el
nivel de vida y también la calidad de vida de los colaboradores, satisfaciendo sus
necesidades individuales. El dinero que perciben los colaboradores de las empresas
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viene a ser el elemento de mayor importancia impactando directamente en su poder de

compra.

La suma de dinero que recibe un individuo por su labor es un método de medicion del
poder y prestigio que posee, influyendo directamente en su autoestima. En conclusion,
la remuneracion alcanzada repercute en el individuo a nivel econémico, socioldgico y

psicoldgico. (Chiavenato, 2009, pag 287).

En algunas organizaciones aun tienen esa tendencia a fijarse solo en el salario
econdémico, mas no, en las compensaciones que no son econdémicas, mas bien son
motivacionales, como capacitaciones para el crecimiento interno y en respuesta a ello,
el empleado responderd mediante sus actitudes en su labor con esto se busca evitar, la

rotacion y la renuncia de los trabajadores (Pajares 2018- pag.19)
Banda Salarial

Hermes (2020) la banda o rango salarial es una limitante del minimo y maximo que
deben de tener los salarios de los puestos incluidos en un mismo nivel en la clasificacion
profesional de la organizacion. De tal manera, se jerarquiza un determinado nivel en
todos y cada uno de los perfiles existentes, marcando un limite claro de los sueldos a
estipularse. En tal sentido, entiéndase como banda salarial el pardmetro en el cual se
mueve la remuneracion de un puesto determinado en una empresa, considerando la
experiencia, la responsabilidad, la cualificacion y la media de los trabajos similares. La
banda remunerativa de los colaboradores es fijada en concordancia con las competencias
de cada perfil y también considerando lo siguiente: La legislacion laboral vigente, la
productividad del colaborador, la formacidn, la experiencia del mismo y la viabilidad

financiera econdmica de la empresa.

Ruiz (2021) la banda salarial viene a ser un modelo en el cual se estipulan los tramos
salariales. Ante ello, el rango salarial es una horquilla econémica donde fluctdan
diferentes trabajadores de una empresa que ocupan el mismo puesto. El posible ajuste
que se realice en el rango salarial de los colaboradores, hara que se tenga en cuenta el
minimo y maximo remunerativo establecido para al que se puede aspirar, es importante
que se debe de reconocer ambos puntos y establecer el adecuado sueldo de acorde al

mercado.
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Para Hay Group la define como el rango de remuneraciones desde un minimo hasta el
méaximo, donde se va a gestionar la compensacion que percibird un trabajador y/o
candidato desde su experiencia y desempefio en el puesto. La metodologia hay indica
que la obtencién de las estructuras salariales se calcula en base a la puntuacion obtenida
al aplicar la metodologia Hay segun el peso P50, lo que viene a ser el punto 3 medio
estipulado. Del minimo al méaximo de cada escala salarial, debera de haber un 50% de
amplitud, para poder tener esa amplitud desde el limite inferior, se realiza una
multiplicacién Para lograr este rango en el limite inferior, multiplique el punto medio
por 80% Yy para el limite superior por 120%. Se espera que tanto el limite inferior como
el limite superior produzcan un resultado que sea un multiplo de 100; Por este motivo
se han modificado los valores de P50. Asimismo, 3 Midpoint o punto medio de la escala.
Este es el monto que arroja el estudio salarial para cada nivel de responsabilidad.
Minimo 4 puntos de la escala. Este es el salario minimo que deben recibir las personas
en la escala salarial anterior. Se calcula multiplicando el punto medio del mercado por
el 80%. 5 puntos maximo. Este es el salario minimo que deben ganar los ocupantes de
la referida escala salarial. Se calcula multiplicando el punto medio del mercado por
120%. 6 amplitudes. El tamafio de las bandas corresponde al valor porcentual de la
distancia entre el minimo y el maximo de la banda. Asi que para todos los niveles sera
del 50%. 57 obtuvo resultados comparativos7 para cada trabajador, es decir, la relacion
entre el salario actual y el salario medio. Si el valor comparativo es inferior a 0,8, el
trabajador esta por debajo del salario minimo; si es de 0,8 a 1,2, pertenece al tramo
salarial; y si es superior a 1,2, es superior a la franja salarial méxima. Asi que en la tabla

12 puedes ver cémo son las bandas salariales (Hay group 2012)

Compensation Lab (2019), establece que la estructura salarial en una organizacion
implica tener una gama de grupos o grupos donde se establecen los salarios minimos y
maximos recomendados para los diferentes puestos de trabajo dentro de la empresa. Es
posible determinar el progreso del incremento salarial de cada trabajador, justificar sus
sueldos y movimientos salariales y ver donde se deben de centrar los esfuerzos

retributivos para facilitar la toma de decisiones.

El tener con una buena banda salarial en toda organizacion debe de ser una de las
principales prioridades. El encargado naturalmente de implementar, disefiar y a su vez

de aplicar un sistema de compensaciones o remuneraciones es el area de Gestion del
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Talento Humano o Recursos Humanos, aplicando a cada trabajador de la organizacion

un salario justo y equitativo yendo inclusive més alla del sueldo.

Para ESAN Graduate of School of Business (2016), reconocio que la estructura salarial
de una entidad se compone de la remuneracion existente; En este sentido, se trata de
lograr, con el establecimiento de una estructura salarial, un equilibrio entre equidad y
competitividad. Este factor dificultal4 la integracion de una adecuada estructura salarial

en las entidades, ya que lograr y mantener el equilibrio es complejo.

El sistema de la banda salarial es el método que utiliza la institucion empleadora para
asignar a su trabajador los pagos y compensaciones por sus labores que desempefia en
la empresa. En ese marco, el sueldo suele ser el principal elemento de la remuneracién
del trabajado. Sim embargo, al tener un buen sistema de compensaciones, se incluird

también un paquete de beneficios no econémicos.

El implementar un sistema de remuneraciones justas y equitativas para los trabajadores
en cualquier empresa, impactara positivamente en la marca de la empresa,
contribuyendo a atraer el talento mas idoneo, reteniendo a su personal destacado,
disminuyendo los indices de rotacion del personal. Siendo que al percibir los empleados
que su empresa valora y recompensa su labor, aumenta su motivacion laboral, se
identifican con la institucion, incrementa su productividad lo cual repercute en una

mayor satisfaccidn en sus clientes.

Politica Salarial, segin la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral
(SUNAFIL, 2018) se refiere a un conjunto de criterios y métodos establecidos por un
empleador mediante los cuales se compensan justa y justamente los salarios esperados
de los empleados de una entidad, se realiza un reconocimiento Para premiar a los
trabajadores segun el desempefio y compromiso demostrado en el area asignada, los

empleadores deben informar sus trabajadores de las politicas laborales.
Entre los sistemas de remuneracion y compensacion se tiene los siguientes:

» Sueldo: El salario y/o la remuneracion se entiende dentro de la legalidad el integro
de lo que recibe el colaborador, esto es ya sea en dinero o especie, siendo entregado
de cualquier forma y considerando cualquier denominacion que se le dé, teniendo

como condicion que sea de libre de disponer para el trabajador. Base Legal Art. 06
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del Texto Unico Ordenado del Decreto Legislativo N° 728 Aprobado por el Decreto
Supremo N° 003-97-TR.

» Sobresueldo: El sobresueldo corresponde al incentivo adicional que se le otorga al
trabajador, aparte de su remuneracion habitual, entendiéndose la asignacion del
sobresueldo como la recompensa por alcanzar metas y objetivos planteados por la

empresa.

» Comisiones: Es un complemento remunerativo que son atribuidos a un grupo de
trabajadores que como resultado de una negociacion colectiva o individual es pactado
en su contrato de trabajo en funcion a las ventas que realicen siempre y cuando estén
en areas comerciales, asi como también, es aplicado para personal directivo que

recompensa por determinados objetivos alcanzados.

> Prestaciones: Las prestaciones dentro del sistema de compensaciones estan
pensados a brindar beneficios adicionales al trabajador que complementan al de la
remuneracion o salario asignado mensualmente, estas prestaciones son asumidas por
el empleador en su mayor parte, como por ejemplo se encuentran el pago de seguro,
vida ley, Eps, bonos de alimentos, descuentos por convenios empresariales, entre

otros.

Carnaqué (2014) manifiesta que todo trabajador esté apto a invertir en su organizacion
sus habilidades, conocimientos y su esfuerzo, esto si a cambio se le compensa con un
salario adecuado y justo. Asi mismo, las empresas estas dispuestas a tomar decisiones
que incluyen la inversion en las compensaciones que se les asigna a sus trabajadores,
pero si estas estan dentro del alcance de sus objetivos. En ese marco, la remuneracion

total se deriva en 03 componentes:
a) La Remuneracién Basica:

La remuneracion basica estd conformada literalmente por el sueldo asignado al
trabajador mensualmente, estipulado en su contrato de trabajo como contraprestacion

por sus servicios efectivamente laborados.
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b) Incentivos Salariales:

Los incentivos son programas elaborados con el Gnico fin de recompensar el desempefio
de los trabajadores, ya sea por alcanzar metas planteadas, ratios cumplidas en un
determinado periodo, entre otros. Dentro de estos incentivos se tienen los siguientes:
Bonos por productividad, bonificaciones extraordinarias, participacion en los

resultados, etc.
c) Beneficios:

Son comlnmente reconocidos como remuneracion indirecta, que complementan la
remuneracién asignada al trabajador por su labor, dentro de ellos se encuentran los
siguientes: Seguro Social, Seguro Vida Ley, Vacaciones, Eps, Gratificaciones, entre

otros)

En el marco del cumplimiento laboral de las organizaciones para cumplir con lo
establecidos en la normativa laboral vigente y, por lo tanto, cumplir con lo que las
autoridades competentes encargadas de la fiscalizacion, verificacion realizan, las
empresas deberan tener en cuenta las siguientes dimensiones para la elaboracion de su

banda salarial:

MTPE (2018), se describe como el documento que contienen lineamiento y principios
de una organizacién que se estipula en relacién al sueldo que se le asigna a su personal
por sus servicios efectivamente brindados. Siendo basicamente instrumentos dinamicos
gue contienen una serie de procedimientos para fijar la remuneracion en la empresa, la
evaluacion y posterior clasificacion de los empleos; respondiendo a las variaciones que

se presenten a nivel interno y externo de la institucion.

El lograr una igualdad y equidad salarial que elimine la desigual que existe en el
mercado laboral ha sido en los Gltimos afios para la sociedad un objetivo primordial,
asumiendo asi un compromiso permanente, considerando que la desigualdad en muchos
aspectos vulnera la dignidad de las personas, siendo el mayor impacto de discriminacion

en el personal femenino y los grupos de especial proteccion por parte del estado.

La discriminacion y desigualdad perjudica el bienestar de los trabajadores, pero también
afecta la productividad empresarial y su crecimiento, puesto que la organizacion al tener

una desigualdad remunerativa entre sus trabajadores estaria depreciando su mejor activo
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que es la capacidad que tienen sus trabajadores para agregar valor desde su puesto de
trabajo, aportado y por lo tanto mejoraria sus procesos productivos.

En el marco de la lucha de impulsar la equidad salarial y la no discriminacion en los
centros de trabajo el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo en adelante el
MINTRA ha brindado una orientaciones y modelos didécticos que serviran de guia la
implementacién de un sistema remunerativo justo, estando a su vez las empresas libres

de guiarse de manera general por sus pautas previstas.

Discriminacion de género La Organizacion de las Naciones Unidas (ONU) define la
discriminacion contra la mujer como cualquier distincién, exclusion o limitacion por
razén de sexo, que tenga como consecuencia la reduccién o eliminacion del
reconocimiento o beneficio de la mujer (ONU Mujeres, 2011). En el lugar de trabajo, la
discriminacion por motivos de género se percibe como un trato diferente y menos
favorable para los empleados, solicitantes de empleo o recién despedidos, que las
mujeres. (Bareiro, 2018).

En este contexto, destaca el termino brecha salarial de género, también conocida como
brecha de género. Se puede dividir en dos: sin ajustar y ajustado. La brecha de género
no ajustada se refiere a la diferencia porcentual bruta en salarios entre hombres y
mujeres, independientemente de las diferencias en las caracteristicas socioeconémicas
y las posiciones ocupacionales de los dos grupos. Por otro lado, la brecha de género
ajustada se refiere a la diferencia porcentual en los salarios por el mismo trabajo
realizado, controlando las diferencias de género en la determinacién del salario.
(Conde-Ruiz y Marra de Artifiano, 2016).
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Figura 1: Pea Ocupada por Sexo segun Categoria Ocupacional
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Nota. Fuente INEI — Encuesta Nacional de Hogares sobre condiciones de Vida y
Pobreza, 2017. Elaboracion MTPE — DGPE - Direccion de Investigacion Socio

Econdmico Laboral (DISEL).

En nuestro pais segun el Instituto Nacional de Estadistica e Informatica (INEI 2017) se
evidencio que, de la PEA Ocupada por sexo, las mujeres en un 95.6% ocupan puestos
menos remunerados en comparacion con los hombres que ocupan puestos menos

remunerados en un 73%.
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Figura 2: Brecha en el sector Privado entre Hombres y Mujeres

Sector privado

23.8 % S/ 1307

Brecha
salarial

1

Nota: INEI— Encuesta Nacional de Hogares sobre condiciones de Viday Pobreza, 2017.
Elaboracion MTPE — DGPE — Direccién de Investigacion Socio Econémico Laboral

(DISEL).

En base a la informacion brindada por el MINTRA en el sector privado la mujer venia
con una desigualdad salarial en comparacién con el personal hombre que tenia un 23%

mas de ingreso promedio al afio 2017.

En la Universidad que es materia de estudio para erradicar la desigualdad del personal
femenino en puestos de trabajo con mayores ingresos, propios de la naturaleza del
puesto, asi como también a cargos directivos donde se ha tenido a lo largo de los afios
una mayor presencia varonil, se ha planteado promover al personal femenino en el
marco de equipar la fuerza laboral masculina con femenina y a su vez equipar el nivel

remunerativo.

La promocion de las mujeres a cargos de mayor responsabilidad es responsabilidad de

la alta direccion.
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Factores que sustentan objetivamente la desigualdad remunerativa entre varones

y mujeres:
1. Factores Objetivos:

Dentro de los factores objetivos se han contemplado entre los méas importantes son: la
educacidn profesional, la experiencia laboral, la actividad econémica de la empresa, la
ocupacion, el tamafio de la empresa, las horas dedicadas al trabajo remunerado.

2. Factores Subjetivos o no explicados:

Dentro de los factores subjetivos estos responden a patrones de estructura, que estan
vinculados a la desigual division que existe en el trabajo realizado en el hogar o trabajo
doméstico y también del cuidado de personas entre hombres y mujeres, asi como la

presencia de factores sutiles de discriminacion.

De lo analizado en el afio 2017 por el MINTRA, la brecha salarial en el sector privado

en hombres y mujeres se debe mayoritariamente a razon de discriminacion salarial.
Brecha Salarial:

MINTRA (2017), manifiesta que la brecha salarial es la diferencia que existe entre los
sueldos asignados a los trabajadores varones y mujeres dentro de sus organizaciones,

esto se da solamente por trabajos asalariados.
Brecha de ingresos:

MINTRA (2017), manifiesta que la brecha de ingresos es la diferencia que existe entre
la contraprestacion que tienen los varones y mujeres que puede ser recibidos al realizar

un trabajo remunerado dependiente o de manera independiente.
Intervencion del Estado ante la discriminacion salarial en el Peru:

El estado peruano mediante la publicacion de la Ley N° 30709 y su reglamento, el
Decreto Supremo N° 002-2018-TR, el objetivo principal es prohibir la discriminacion
remunerativa que existe en el pais entre varones y mujeres, asegurando cumplir con el

principio de igual remuneracion por trabajo de igual remuneracion.
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Dentro del marco de la Ley, lo que se busca es que se realice el principio de igualdad
no solo para puestos que iguales o similares, sino se realizara una agrupacion de los
puestos que, a pesar de ser distintos en responsabilidad, calificaciones, contenidos,
aportan el mismo valor a su organizacion. En tal sentido, la remuneracion asignada al

personal que los ocupa, debera de ser las mismas.
Obligaciones de los empleadores en cumplimiento de la Ley N° 30709:

Dentro de las obligaciones que estipula la Ley de equidad Salarial establece que las
empresas privadas se encuentran sujetas a elaborar un cuadro de categorias y funciones
y esta debe de estar acompafiado de una politica salarial, con el fin de evitar la
discriminacion y desigualdad remunerativa que se tiene en el personal varonil y el

personal femenino.

Figura 3: Contenido Minimo de Cuadro de Categorias

DESCRIPCION

Es importante tener claro que, en la normativa laboral vigente, se tiene en cuenta que la

Ley ha brindado algunos ejemplos generales, los cuales pueden ser adaptados por la
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empresa y que no necesariamente estan obligadas las organizaciones a seguir el formato
en las guias brindadas por la el MINTRA. En ese marco, las organizaciones son libres
de adaptar la guia de orientacion, crear su propia estructura salarial, debiendo tener claro
que la categorizacion de puestos, se debera de valorar el puesto de trabajo en
comparacion al resto de puestos existentes en la empresa y no se valorard al trabajador

que lo ocupa.
Procesos para Valuacion de puestos en la institucion:

Figura 4: Proceso de Valuacion de Puestos
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Jerarquizacion de puestos:

Dentro de la valuacién de puestos, se recomienda que, para garantizar una mejor equidad
interna en la institucion, en el proceso de elaboracion se podria aplicar la denominacion
de puestos Junior, Senior y Master, teniendo como sustento el hecho que ese puesto sera
ocupado por un trabajador junior, si el puesto es Senior el trabajador que ocupa sera

Senior y si el puesto es Master el trabajador que ocupa ese puesto serd Master. Dicha

33



asignacion sera estipulada en la valuacion de puestos de acuerdo a la puntacion que se
le asigne a los sub factores en la estructura de equidad salarial.

1.3.2. Tendencias historicas del proceso de desarrollo de banda salarial y su

dinamica.

Considerando que es complejo poder encontrar una fecha exacta respecto del
reconocimiento de la necesidad de erradicar o luchar la discriminacion salarial o

remunerativa, a continuacion, se detallara un referente para ubicar el momento:

Figura 5: Evolucién de la Banda Salarial en el Peru
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salariales

Es evidente que el valor del aporte del trabajador y una remuneracion justa (Banda
salariales) ha crecido exponencialmente en 67 afos, siendo una practica regulada y

supervisada por SUNAFIL para todas las organizaciones del pais.
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1.3.3. Marco Conceptual.
Estructura Organizacional

Martinez (2014) citado por Ocampo (2019), la organizacion viene a ser el
establecimiento junto con la agrupacion de diferentes actividades y recursos necesarios
que a su vez interactdan entre si y puede ser de manera horizontal y vertical, siendo el

proposito final la obtencion de los objetivos planteados en la empresa.
Identificacion de puestos:

MTPE (2018), es el acto de identificar correctamente todos los puestos de trabajo que

existen dentro de la organizacion.

Se los sefialado por el Ministerio de Trabajo y promocién del Empleo, la identificacion
de puestos se determina la denominacion, la posicion que ocupa dentro de la
organizacion a través del organigrama de la empresa y el departamento a donde

pertenece.
Clasificacion de puestos:

Chiavenato (2009) se refiere a la sistematizacion en cuanto a la comparacion del valor
relativo que se les da a los cargos, sirviendo como base en la estructura salarial al

situarlos dentro de una jerarquia.

De acuerdo a lo sefialado previamente, en el desarrollo de la clasificacién de puestos se
deberd, organizar de manera ordenada en base al organigrama de la empresa partiendo
desde los puestos directivos, Tacticos y operativos, que ayudara a mejorar la

clasificacion de puestos de la institucion.
Matriz:

Sacau (2004) menciona que la matriz viene a ser un conjunto sistematico y ordenado de

una estructura conformada por columnas y filas.

Llevado al proceso de una estructura de equidad salarial, la matriz representa el conjunto
de factores y subfactores que se tomaran en cuenta para la valoracion del puesto de

trabajo.
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Calibracion de puestos:

Chiavenato (2009) menciona que en la valoracion de puestos se busca fijar de cada cargo

dentro de la organizacion su valor relativo.

De acuerdo con el autor, en la calibracion se valuara o puntuara a los factores y sub

factores que estén estipulados dentro de una estructura de equidad salarial.
valuacion de puestos:

MTPE (2018) menciona que es una metodologia que deberd de ser considerado un
sistema que contenga una evaluacion de puestos por cada factor, desagregando los

puestos de trabajo en factores y subfactores para su posterior valorizacion.
Dentro de los factores se encuentran 04 y cada uno son sus respectivos subfactores:

» Calificaciones o competencias.
- Formacion

- Experiencia

- Responsabilidad y compromiso
- Orientacion a resultados

- Innovacion y tecnologia

» Esfuerzos

- Mental

- Emocional

- Fisico

» Responsabilidades

- Cumplimiento de metas

- Confidencialidad

- Manejo de materiales financieros y tecnolégicos
- Manejo de personas

» Condiciones de trabajo.

- Fisico — riesgos ambientales

- Psicologicos.
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Politica Salarial:

Louffat (2018), afirma que una politica de salarios es una herramienta técnica que
permite una clasificacion ordenada y equitativa de la remuneracion dentro de una
empresa segun diferentes rangos y areas de trabajo, desde el puesto del rango mas alto
25 hasta el ultimo rango. Estas estructuras salariales se basan en dos factores principales:
andlisis de factores internos, incluida la evaluacion de la posicion, la capacidad, la
productividad y la aplicacion de las normas legales; asi como el andlisis del entorno
externo, teniendo en cuenta el mercado salarial constituido por lo que el mercado paga
en un contexto determinado, servira de referencia para la remuneracion pagada en las

distintas categorias y funciones de la empresa. (p. 211).
Equidad Remunerativa o Salarial

Segtin el Plan Nacional de Igualdad de Género (2012) “la igualdad de género implica la
recoleccion de recursos, oportunidades y beneficios entre mujeres y hombres para lograr
su pleno desarrollo y vigencia y respeto a sus derechos humanos. Implica, por tanto, el
reconocimiento de las diferencias y la garantia de la igualdad en el ejercicio de los
derechos” (p. 17).

En ese marco, se entiende como igualdad de género al respeto que tienen los humanos
sean varones 0 mujeres y se debera de reconocer las diferencias existentes para ser

erradicadas, garantizando una igual en sus derechos.
La Equidad de Género y su relacién con el Derecho a la Igualdad.

Equidad: EIl término equidad esta directamente relacionado con la Justicia, igualdad e

imparcialidad.

Género: El termino genero se refiere a una clase o tipo el cual permite congregar a los

Seres que tienen entre uno o varios caracteres en coman.

Entonces la igual de género, involucra la equidad entre varones y mujeres en el marco
del desarrollo y progreso de la sana convivencia dentro de un estado de Derecho, siendo
que se entiende que en determinados escenarios no debe de hallarse discriminacion y

que por lo contrario se deberd tener y asegurar en igualdad de condiciones las
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oportunidades que se den, creando las mencionadas condiciones para beneficio de los

varones y mujeres.

“La relacion existente entre la equidad de género y el derecho al trabajo radica
principalmente en que debe de existir un ambito de igual de condiciones de toda indole,
oportunidades laborales, remuneracién, ascensos, trato igualitario, para varones y

mujeres sin distincidon alguna” (Vinatea Recoba, Luis, 2000, p. 65)

Asimismo, La Organizacion Internacional del Trabajo, en adelante OIT, ha sefialado
que su principal objetivo es promover la oportunidad de que hombres y mujeres
obtengan un trabajo decente en condiciones de libertad, equidad y seguridad y derechos
humanos, por lo que la OIT identifica que la igualdad entre hombres y mujeres es un
derecho fundamental, crucial para lograr el objetivo global del trabajo decente para
todos. Ademas, el citado organismo ha prescrito dos lineas de actuacion directamente

relacionadas con la igualdad o equidad de género:

1.- Examinar y tratar de forma sistematica las necesidades especificas de hombre y

mujeres.

2.- Realizar acciones de intervencion dirigidas a grupos puntuales con el objeto de lograr
la participacion activa de mujeres y varones, obteniendo el beneficio de igualdad por los
esfuerzos realizados para alcanzar el progreso y desarrollo de la sociedad.

Por otro lado, es importante tener claro que el derecho de igualdad proscribe la
discriminacion, sin embargo, no restringe la posibilidad de tener una diferenciacion,

siempre que exista una razén objetiva que permita tener una diferencia de trato.
Importancia de la Equidad Remunerativa:

El objeto que tiene el asegurar una equidad salarial contribuird a mejorar la marca
empleadora de la empresa, contribuye a un mayor control de costos, mayor competencia
y participacion activa en el mercado y por Gltimo mayor contribucién y compromiso por

parte de los trabajadores.
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Remuneracion Total involucrada en la equidad remunerativa:

La remuneracion total son un conjunto de recompensas que se le otorga al trabajador,
las cuales pueden ser cuantificables y es importante tenerlos en cuenta para poder tener

claro todas las implicancias remunerativas que influyen en blsqueda de la igualdad

salarial:
Figura 6: Recompensas Organizacionales
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organizacionales
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Nota. Carnaque (2014)

Criterios para una equidad salarial:

Dentro de los criterios basicos para tener una equidad salarial se tienen a los siguientes:
1. Equilibrio interno frente al equilibrio externo.
2. Remuneracion Fijay Remuneracion Variable.
3. Desemperio 0 Antigiiedad en la empresa.
4. Remuneracion del puesto y remuneracion de la persona.

5. lgualitarismo
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Ventajas de la equidad remunerativa en las organizaciones:

Dentro de los objetivos del sistema de compensacion se deben de encontrar los

siguientes:

=

Atraer y mantener los mejores talentos.
2. Impulsar la participacion y compromiso del personal.
3. Incrementar la productividad y calidad del trabajo.
4. Controlar los costos laborales.
5. Ser justo y equitativo.
6. Cumplir con la normativa laboral vigente.
7. Apoyar al logro de los objetivos organizacionales.
8. Brindar un buen clima laboral.
Dimensiones para una asignacion remunerativa justa:
1. Remuneracién por antigiiedad en el puesto:

Este tipo de remuneracién estaria respalda por la empresa y en la normativa laboral
vigente, proponiendo que mientras mas tiempo el colaborador estuvo en un puesto, ha
desarrollado mas capacidades, técnicas para el desarrollo de su labor y por lo tanto

debera estar mejor remunerado en el tiempo que permanezca en la organizacion.
2. Remuneracion por desempefio:

Este tipo de remuneracion por desempefio, puede estar aplicado correctamente siempre
y cuando la evaluacion por desempefio sea eficiente para que se pueda determinar la
asignacion de una compensacion que equivalga a la dedicacion en cuanto al trabajo

realizado.
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3. Remuneracion por Competencias:

Este tipo de remuneracidn por competencias laborales progresivas basicamente puede
ser aplicado si el trabajador de la empresa cumple con dichas competencias en su puesto
y a la vez frente al mercado laboral, siendo evaluado y asignandose el sueldo en base al

cumplimiento de las mismas.
Método de perfiles y escalas guias de HAY..

El método actual, también conocido como técnica de matriz y perfil HAY, fue creado
en la década de 1950 por Edward Northup Hay, quien también es reconocido como un
pionero en el campo de la evaluacion de puestos utilizando el método de comparacion
de factores. La evaluacion del puesto de OR considera la naturaleza y los requisitos del
puesto, no las habilidades, los antecedentes, las caracteristicas o el salario del titular del
puesto (Arias, D. 2018).

Segun (Berrocal, F. 2016; Pefia, 1987) las principales caracteristicas de este método son:

* Un método de comparacion de factores, basado en la informacidn, tanto cualitativa
como cuantitativa, contenida en la descripcion del puesto.

 Ajustar los limites y progresion de los niveles o tamafios de cada factor a las
caracteristicas especificas de la organizacion.

* Comparar factores comunes, aunque en distinta medida, con todos los puestos
incluidos en la evaluacion.

 Utiliza un sistema universal de cuantificacion de factores. ¢ Utilizar un sistema de
control para verificar la exactitud de las valoraciones realizadas.

La evaluacidon de puestos a través del sistema OR se basa en el principio de que si existe
un puesto en una organizacion es por una serie de resultados que se derivaran de él, en
los que tendra que hacer frente a problemas complejos moderadamente complejos en
relacion con su funcién, para lo cual necesitaran conocimientos y habilidades
especificas (Berrocal, F. 2016). Este dicho nos permite identificar tres factores de la
evaluacion del trabajo: competencia/competencia, capacidad de resolucion de
problemas y responsabilidad. (Berrocal, F. 2016; Hay Group / SAP, 2006 p. 342).
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Procedimiento del Método.

El método HAY sigue un proceso a nivel general que permite analizar cualitativamente
los puestos de trabajo comparandolos a través de factores comparables. (Hay Group,
2009) Seleccionar puestos clave en la empresa segiun norma: Los puestos clave
identificados deben considerar la informacién regulatoria y de mercado de una fuente
confiable y deben ser nuestro representante para todos los puestos evaluados, desde el
puesto con el salario mas bajo hasta el mas alto, el mas importante y el menos

importante. e incluir los requisitos completos para cada elemento.
Pasos:

e Elaborar una descripcion de puesto en la que se identifiquen elementos comunes para
cada cargo.

e Seleccionar un comité de revision del trabajo para revisar la muestra de referencia.
e Los puestos clave se clasifican en funcion de los factores comunes seleccionados.
e Determinar una tasa base justa y equitativa de sueldos o salario.
e Comparar y evaluar los puestos restantes en la organizacion.

1.4.  Formulacion del Problema.

Al analizar la realidad problematica y observar la carencia en el disefio en la estructura que

limita la equidad remunerativa formulamos el siguiente problema:

Las deficiencias y las carencias de acciones o estrategias relacionadas a una banda salarial
con una metodologia socialmente pertinente limitan la equidad remunerativa en una

universidad privada.
1.5.  Justificacion e importancia del estudio.

El trabajo se justifica debido a que se pretende contribuir con evidencia empirica la politica

salarial

El aporte de este trabajo de investigacion a nivel practico se justifica en base a que es

fundamental para la gestion del TH, porque permite generar conciencia a gestores para que
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comprendan el valor de implementar la estructura y politica salarial. Asimismo, las
conclusiones del presente estudio implicardn la necesidad elaborar estrategia adecuada y
pertinente promoviendo la equidad salarial. Se busco profundizar en la aplicacion de una
banda salarial para una institucion universitaria en la ciudad de Chiclayo, siendo que dé es
necesario profundizar més en cuanto a la desigualdad salarial que existe en la Universidad.
Sabiendo esto, es importante considerar que una banda salarial justo, que abarque toda
organizacion en sus distintos regimenes laborales, mediante una estructura de equidad
salarial, llevara a tener trabajadores laborando sin discriminacion y aportando para el

desarrollo de su institucién.

Segun las finalidades de la investigacion, desde la practica investigativa los resultados que
se obtienen permitiran determinar Esta dado por la elaboracién de un disefio de una banda
salarial que contemple asegurar la equidad salarial en la organizacion bien elaborada
considerando factores objetivos y razonables que conlleven a tener una equidad interna 'y
externa, ademéas de proponer un plan en el mediano y largo plazo para erradicar la
desigualdad de la empresa, llegando a cubrir a todo el personal en cuanto a homologacion
de sueldo, incentivos, bonos, entre otros beneficios no econdmicos que conllevan a que el

trabajador este motivado, identificado con su institucion y agregue valor con su trabajo}

Como aporte metodolégico se contribuira con herramientas objetivas que cuentan con
evidencia, ya sea de confiabilidad y validez aplicables como estrategias en una
organizacion sobre el disefio e implementacion en una herramienta de que contemple
asegurar la equidad salarial en la organizacién bien elaborada considerando factores
objetivos y razonables que conlleven a tener una equidad interna y externa, ademas de
proponer un plan en el mediano y largo plazo para erradicar la desigualdad de la empresa,
llegando a cubrir a todo el personal en cuanto a homologacién de sueldo, incentivos, bonos,
entre otros beneficios no econémicos que conllevan a que el trabajador este motivado,

identificado con su institucion y agregue valor con su trabajo

Finalmente, la Novedad Cientifica: Se basa en la normativa laboral vigente de la Ley No
30709, esto mediante el cumplimiento del principio de igualdad que busca asignar dentro

de las empresas una igual remuneracion por un trabajo de igual valor.

Es preciso sefialar que es de interés netamente academico la elaboracion del presente

trabajo de investigacion, el cual tiene como objeto ser un aporte tedrico y practico al
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proceso de la gestion del talento humano con lo relacionado a la valoracion de cargos y el

proceso que involucra tener una politica remunerativa en base a la definicion de pesos

otorgados a cada posicién dentro de la organizacién. En ese marco, se pondran en practica

los conocimientos recibidos durante la maestria de posgrado en Gestion del Talento

Humano.

1.6.

1.6.

1.6.

Hipotesis. Variables y Operacionalizacion
1. Hipdtesis

Si, se elabora una estructura salarial que tenga en cuenta los aspectos organizacionales,
organigrama, Identificacion de puestos, clasificacion de puestos, matriz, calibracion de
puestos, valuacion de puestos y la politica salarial, entonces se podré asegurar la equidad

remunerativa en una universidad privada de la ciudad de Chiclayo 2022
2. Variables, Operacionalizacion.

VARIABLE INDEPENDIENTE:

Estructura salarial

Se llama asi al conjunto de retribuciones asignadas a cada puesto o nivel jerarquico. Las
estructuras salariales en toda organizacion deben considerar un equilibrio entre la
equidad interna y la competitividad externa para su analisis. Teniendo en cuenta una
serie bandas donde se establecen los sueldo minimos y méximos recomendados para los

distintos puestos de trabajo de una empresa.

En la evaluacion de esta variable, se emplearan las siguientes dimensiones: Estructura
organizacional, organigrama, ldentificacion de puestos, clasificacion de puestos, matriz,

calibracién de puestos, valuacion de puestos y la politica salarial.
VARIABLE DEPENDIENTE:
Equidad remunerativa

Segtin el Plan Nacional de Igualdad de Género (2012) “la igualdad de género implica la
recoleccion de recursos, oportunidades y beneficios entre mujeres y hombres para lograr

su pleno desarrollo y vigencia y respeto a sus derechos humanos. Implica, por tanto, el
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reconocimiento de las diferencias y la garantia de la igualdad en el ejercicio de los
derechos” (p. 17).

En la evaluacion de esta variable, se emplearan las siguientes dimensiones:

Remuneracion por competencias, remuneracion por desempefio y remuneracion por

antigtiedad en el puesto.

1.7.

1.7.1.

Objetivos

Objetivos General

Implementar una estructura salarial para asegurar la equidad remunerativa en una

universidad privada de la ciudad de Chiclayo 2022

1.7.2.

6.

Obijetivos Especificos

Caracterizar epistemoldgicamente el proceso de desarrollo de banda salarial, sus

tendencias histdrico cientifica y su dinamica.

Diagnosticar la situacion actual de las compensaciones dentro de la universidad
privada de la ciudad de Chiclayo 2022.

Actualizar los descriptivos de puesto segin estructura organizacional en una

universidad privada de la ciudad de Chiclayo 2022

Establecer la valoracion de puesto segiin metodologia hay grup en una universidad
privada de la ciudad de Chiclayo 2022

Establecer un ranking comparativo de las remuneraciones en una universidad

privada de la ciudad de Chiclayo 2022

Establecer las bandas salariales en relacion con la equidad remunerativa en una

universidad privada de la ciudad de Chiclayo.

Definir una politica salarial mediante la valoracién de cargos por grados y puntos que
permitan una equidad remunerativa interna, en una universidad privada de la ciudad

de Chiclayo.
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. METODO

2.1. Tipo de investigacion
Enfoque: Mixta

Tipo de investigacion: Aplicada
Disefio de investigacion

Es Descriptivo, Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014); indican que buscan describir de
manera detallada la realidad del lugar en estudio mostrando caracteristicas, las personas
involucradas, comunidades, entre otros. Todo ello con la finalidad de recolectar

informacién de forma independiente o agrupada acerca de las variables en estudio.

Proyectivo, buscan proponer soluciones o nuevas acciones para los problemas actuales que

se pretenden resolver. (Hernandez, et al, 2014)

Esta investigacion descriptiva permitié al disefiar una propuesta de estructura salarial y
poder establecer su equidad dentro de sus bandas salariales para la institucién en estudio.
naturaleza descriptiva, porque busca describir lo que ocurre en un momento dado. En este
caso, describir los actuales niveles de compensacién segun funciones y responsabilidades

de los puestos para la determinacion de una estructura salarial segun el puesto o cargo.
2.2. Disefio de investigacion

La presente investigacién es no experimental ya que las variables no sufrieron cambio
alguno y de corte transversal porque los datos se recolectaron en un determinado tiempo y

lugar. (Hernandez, et al, 2014)
2.3. Poblacién y muestra.

Universo: EI Universo del presente estudio de investigacion involucra a todos los cargos
de la Universidad en la cuidad de Chiclayo segun la estructura de puestos en el
organigrama. Siendo el total de 213 cargos laborales que representan:
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NIVELES PUESTOS OCUPACIONALES CATEGORIA IMPLICANCIA
RECTOR JEFE DE AREA  FINANCIERA
GERENTE GENERAL JEFE DE AREA  FINANCIERA
VICERRECTOR DE INVESTIGACION JEFE DE AREA  FINANCIERA
VICERRECTOR ACADEMICO JEFE DE AREA  FINANCIERA
GERENTE GENERAL ADJUNTO JEFE DE AREA FINANCIERA
DIRECTOR DE MARKETING Y ADMISION JEFE DE AREA FINANCIERA
DIRECTOR DE ADMINISTRACION Y
FINANZAS ) JEFE DE AREA FINANCIERA
DIRECTOR DE TECNOLOGIAS DE LA
INFORMACION JEFE DE AREA  FINANCIERA
DIRECTOR DE GOBIERNO DE PERSONAS JEFE DE AREA FINANCIERA
DIRECTOR DE CENTROS EMPRESARIALES  JEFE DE AREA FINANCIERA
DIRECCION DE INFRAESTRUCTURA Y
SERVICIOS GENERALES JEFE DE AREA FINANCIERA
DECANO JEFE DE AREA  FINANCIERA
DIRECTOR DE LA ESCUELA DE POSGRADO  JEFE DE AREA FINANCIERA
DIRECTOR DE INVESTIGACION JEFE DE AREA FINANCIERA

NIVEL 1

ESTRATEGICOS

DIRECTOR DE PROSPECTIVA'Y
EVALUACION

DIRECTOR DE TRANSFERENCIA
TECNOLOGICA Y PROPIEDAD
INTELECTUAL

ASESOR DE LA JUNTA GENERAL DE
ACCIONISTAS

ESPECIALISTA LEGAL DEL ASESOR DE LA
JUNTA GENERAL DE ACCIONISTAS
DIRECTOR DE ASEGURAMIENTO DE
CONDICIONES BASICAS DE CALIDAD
DIRECTOR DE PLANIFICACION Y
DESARROLLO INSTITUCIONAL

ASESOR LEGAL

DIRECTOR DEL ORGANO DE CONTROL
INSTITUCIONAL

ESPECIALISTA DE CONTROL
INSTITUCIONAL

DIRECTOR DE ACREDITACION Y CALIDAD
INSTITUCIONAL

DIRECTOR DE BIENESTAR UNIVERSITARIO
Y SEGUIMIENTO AL EGRESADO
DIRECTOR DE REGISTROS ACADEMICOS Y
GRADOS Y TITULOS

DIRECTOR DE EXPERIENCIA LABORAL
DIRECTOR DE EDUCACION A DISTANCIA

DIRECTOR DE DESARROLLO ACADEMICO

DIRECTOR DE DEPARTAMENTO
ACADEMICO

DIRECTOR DE CENTRO DE INFORMACION

JEFE DE AREA

JEFE DE AREA

JEFE DE AREA

JEFE DE AREA

JEFE DE AREA

JEFE DE AREA
JEFE DE AREA

JEFE DE AREA

JEFE DE AREA

JEFE DE AREA

JEFE DE AREA

JEFE DE AREA
JEFE DE AREA
JEFE DE AREA
JEFE DE AREA

JEFE DE AREA
JEFE DE AREA

INVESTIGACION

INVESTIGACION

ASESORIA

ASESORIA

ACADEMICA

FINANCIERA
ASESORIA

CONTROL

ASESORIA

CONTROL

ADMINISTRATIVA

ACADEMICA

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA

ACADEMICA

ACADEMICA

ADMINISTRATIVA

NIVEL 2
ACADEMICOS

DIRECTOR DE ESCUELA PROFESIONAL
SECRETARIO GENERAL

JEFE DE AREA

SUBORDINADO

ACADEMICA
ACADEMICA
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SECRETARIO ACADEMICO DE LA ESCUELA
DE POSGRADO SUBORDINADO ACADEMICA

SECRETARIO ACADEMICO DE FACULTAD SUBORDINADO ACADEMICA

DOCENTE DE POSGRADO SUBORDINADO ACADEMICA

DOCENTE INVESTIGADOR SUBORDINADO ACADEMICA
DOCENTE DE ESCUELA PROFESIONAL Y/O
DEPARTAMENTO ACADEMICO

DOCENTE DEL CENTRO DE PREPARACION
PARA LA VIDA UNIVERSITARIA

DOCENTE DE CENTRO DE IDIOMAS

DOCENTE DE CENTRO DE INFORMATICA Y
SISTEMAS SUBORDINADO ACADEMICA

SUBORDINADO ACADEMICA

SUBORDINADO ACADEMICA
SUBORDINADO ACADEMICA

ESPECIALISTA DE ACREDITACION Y
CALIDAD INSTITUCIONAL

MEDICO OCUPACIONAL

JEFE DEL TALLER DE CENTRO DE
PRACTICAS PRE CLINICA Y CLINICA DE
ESTOMATOLOGIA

JEFE DEL SISTEMA DE GESTION DE LA
CALIDAD JEFE DE AREA ADMINISTRATIVA
JEFE DEL CENTRO DE PREPARACION PARA
LA VIDA UNIVERSITARIA

JEFE DE UNIDAD DE INVESTIGACION Y
RESPONSABILIDAD SOCIAL

JEFE DE UNIDAD DE POSGRADO,
AUTOEVALUACION Y ACREDITACION
JEFE DE TRAMITE DOCUMENTARIO Y
ARCHIVO CENTRAL

JEFE DE TOPICO DE SALUD
JEFE DE TESORERIA

JEFE DE SOPORTE TECNICO
JEFE DE SERVICIO SOCIAL

NIVEL 3 JEFE DE SERVICIO PSICOPEDAGOGICO

TACTICOS JEFE DE RESPONSABILIDAD SOCIAL
UNIVERSITARIA Y PROYECCION SOCIAL  JEFE DE AREA ADMINISTRATIVA

JEFE DE REPOSITORIO INSTITUCIONAL JEFE DE AREA ADMINISTRATIVA

JEFE DE RELACIONES
INTERINSTITUCIONALES Y COOPERACION

SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

JEFE DE AREA ADMINISTRATIVA

JEFE DE AREA ADMINISTRATIVA

SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

JEFE DE AREA  ADMINISTRATIVA
JEFE DE AREA  ADMINISTRATIVA
JEFE DE AREA FINANCIERA

JEFE DE AREA ADMINISTRATIVA
JEFE DE AREA ADMINISTRATIVA
JEFE DE AREA ADMINISTRATIVA

INTERNACIONAL

JEFE DE REDES Y TELECOMUNICACIONES

JEFE DE PUBLICIDAD
JEFE DE DESARROLLO DE SISTEMAS DE

INFORMACION

JEFE DE PROMOCION, VENTAS Y ADMISION
JEFE DE LOGISTICA' Y CONTROL

PATRIMONIAL

JEFE DE INVESTIGACION Y PROYECTOS
JEFE DE INNOVACION EDUCATIVA
JEFE DE IMAGEN INSTITUCIONAL

JEFE DE GRADOS Y TIiTULOS

JEFE DE FONDO EDITORIAL

JEFE DE FINANZAS

JEFE DE AREA
JEFE DE AREA
JEFE DE AREA

JEFE DE AREA
JEFE DE AREA

JEFE DE AREA
JEFE DE AREA
JEFE DE AREA
JEFE DE AREA
JEFE DE AREA
JEFE DE AREA
JEFE DE AREA

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA

FINANCIERA

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
FINANCIERA
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JEFE DE FJDELIZACION Y
ACOMPANAMIENTO AL ESTUDIANTE

JEFE DE EVALUACION DOCENTE
JEFE DE EDUCACION CONTINUA
JEFE DE CONTABILIDAD GENERAL

JEFE DE CENTROS DE PRODUCCION

JEFE DE CENTRO DE INFORMATICA Y
SISTEMAS

JEFE DE CENTRO DE IDIOMAS

JEFE DE CAPACITACION DOCENTE

JEFE DE EMPLEABILIDAD Y SEGUIMIENTO
AL EGRESADO

JEFE DE AUTOEVALUACION Y
ACREDITACION

JEFE DE ACTIVIDADES INTEGRADORAS

DEFENSOR UNIVERSITARIO

COORDINADOR DE AUTOEVALUACION Y
ACREDITACION

COORDINADOR DE ADMISION
COORDINADOR DE ARTES

COORDINADOR DE CALL CENTER
COORDINADOR DE CENTROS DE
PRODUCCION

COORDINADOR DE CIENCIAS MEDICAS E
INTERNADO

COORDINADOR DE DEPORTES
COORDINADOR DE DESARROLLO
CURRICULAR

COORDINADOR DE DESARROLLO Y
SELECCION

COORDINADOR DE INFORMES

COORDINADOR DE INFRAESTRUCTURA

COORDINADOR DE INVESTIGACION Y
RESPONSABILIDAD SOCIAL
COORDINADOR DE
LABORATORIOS/TALLERES
ESPECIALIZADOS

COORDINADOR DE MANTENIMIENTO Y
SERVICIOS GENERALES

COORDINADOR DE MATERIALES
EDUCATIVOS

COORDINADOR DE NOMINA
COORDINADOR DE POSGRADO Y
EDUCACION CONTINUA

COORDINADOR DE PRACTICAS PRE
PROFESIONALES

COORDINADOR DE RESPONSABILIDAD Y
PROYECCION SOCIAL

COORDINADOR DE PLANTA DE OXIGENO

COORDINADOR DE SEGURIDAD Y SALUD
OCUPACIONAL

COORDINADOR DE SEGURIDAD Y
TRANSPORTE

JEFE DE AREA
JEFE DE AREA
JEFE DE AREA
JEFE DE AREA
JEFE DE AREA

JEFE DE AREA
JEFE DE AREA
JEFE DE AREA

JEFE DE AREA

JEFE DE AREA
JEFE DE AREA
SUBORDINADO

SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO

SUBORDINADO

SUBORDINADO
SUBORDINADO

SUBORDINADO

SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO

SUBORDINADO

SUBORDINADO

SUBORDINADO

SUBORDINADO
SUBORDINADO

SUBORDINADO

SUBORDINADO

SUBORDINADO
SUBORDINADO

SUBORDINADO

SUBORDINADO

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
FINANCIERA

ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA
FINANCIERA

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA

49



COORDINADOR DE VENTAS SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ESPECIALISTA DE EMPLEABILIDAD SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ESPECIALISTA DE CENTRO DE IDIOMAS SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ESPECIALISTA DE CENTRO DE
INFORMATICA Y SISTEMAS SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ESPECIALISTA DE CONTENIDOS DIGITALES SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ESPECIALISTA DE ESTUDIO DE MERCADO  SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ESPECIALISTA DE FOTOGRAFIA, VIDEOY

PRENSA SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ESPECIALISTA DE INFRAESTRUCTURA SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ESPECIALISTA DE MARKETING Y

ADMISION SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ESPECIALISTA DE PLANIFICACION Y

DESARROLLO INSTITUCIONAL SUBORDINADO FINANCIERA
ESPECIALISTA DE PRESUPUESTO,

ESTADISTICA Y RACIONALIZACION SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ESPECIALISTA DE PRODUCCION DE

MATERIAL MULTIMEDIA SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ESPECIALISTA DE PROTOCOLO Y EVENTOS SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ESPECIALISTA DE SEGUIMIENTO AL

EGRESADO SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ESPECIALISTA DE TECNOLOGIAS

EDUCATIVAS A DISTANCIA SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ESPECIALISTA DE UNIDAD DE CIENCIAS

BASICAS SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ESPECIALISTA DE UNIDAD DE CIENCIAS

CLINICAS SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ESPECIALISTA DE UNIDAD DE INTERNADO SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ESPECIALISTA EN CREATIVIDAD SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ESPECIALISTA EN RELACIONES
INTERINSTITUCIONALES Y COOPERACION

INTERNACIONAL SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ESPECIALISTA DE RESPONSABILIDAD Y

PROYECCION SOCIAL SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ESPECIALISTA LEGAL SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ANALISTA DE ALMACEN SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ANALISTA DE DATOS Y BUSINESS

ANALYTICS SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ANALISTA DE CENTROS EMPRESARIALES  SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ANALISTA DE COMPRAS SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ANALISTA DE COMUNICACIONES Y

SERVICIO SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
NIVEL 4 ANALISTA DE CONTABILIDAD SUBORDINADO FINANCIERA
OPERATIVOS ~ ANALISTA DE CONTROL PATRIMONIAL SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ANALISTA DE CONTROL Y ASISTENCIA SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ANALISTA DE GRADOS Y TIiTULOS SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ANALISTA DE LABORATORIOS/TALLERES

ESPECIALIZADOS SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ANALISTA DE MANTENIMIENTO Y

SERVICIOS GENERALES SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ANALISTA DE NOMINA SUBORDINADO FINANCIERA
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ANALISTA DE RECLUTAMIENTO Y
SELECCION DE PERSONAL

ANALISTA DE RECUPERACIONES

ANALISTA DE REGISTROS ACADEMICOS

ANALISTA DE TECNOLOGIAS DE
INFORMACION

ANALISTA DE TESORERIA

ANALISTA DE VICERRECTORADO
ACADEMICO

ANALISTA DE INVESTIGACION Y GESTION

DE PROYECTOS

ANALISTA DE MEDIOS DIGITALES
ANALISTA DESARROLLADOR

ANALISTA EN SEGURIDAD OCUPACIONAL

ANALISTA INTEGRADOR
GENERADOR DE CONTENIDOS

GESTOR DE REVISTAS

OFICIAL DE SEGURIDAD DE LA
INFORMACION Y TECNOLOGIA

SERVICEDESK

TUTOR

PSICOLOGO EDUCATIVO
PSICOLOGO CLINICO
SUPERVISOR DE TRANSPORTE

SUPERVISOR DE SEGURIDAD

SUPERVISOR DE MANTENIMIENTO Y
SERVICIOS GENERALES

SUPERVISOR ACADEMICO
TRABAJADOR SOCIAL

TERAPEUTA FiSICO

ENTRENADOR PRODAC

ENFERMERO

TECNICO EN ARTES

TECNICO DE DEPORTES

TECNICO EN ENFERMERIA
COMMUNITY MANAGER

ASESOR DE SERVICIOS EDUCATIVOS

ASISTENTE DE ACREDITACION Y CALIDAD

INSTITUCIONAL
ASISTENTE DE ADMINISTRACION Y
FINANZAS

ASISTENTE DE ADMISION
ASISTENTE DE ARCHIVO CENTRAL

ASISTENTE DE BIENESTAR UNIVERSITARIO

Y SEGUIMIENTO AL EGRESADO
ASISTENTE DE CENTRO DE IDIOMAS

ASISTENTE DE CENTRO DE INFORMATICA

Y SISTEMAS

SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO

SUBORDINADO
SUBORDINADO

SUBORDINADO

SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO

SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO

SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO

SUBORDINADO

SUBORDINADO
SUBORDINADO
SUBORDINADO

SUBORDINADO
SUBORDINADO

SUBORDINADO

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA
FINANCIERA

ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA
ADMINISTRATIVA

ADMINISTRATIVA
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ASISTENTE DE DESARROLLO DE
COLECCIONES Y PROCESAMIENTO
TECNICO SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ASISTENTE DE EXPERIENCIA LABORAL SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE ESCUELA PROFESIONAL SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ASISTENTE DE FACULTAD SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE FINANZAS SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE FOTOGRAFIA Y VIDEO SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE GERENCIA GENEREAL SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE GOBIERNO DE PERSONAS SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE INFORMES SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE INFRAESTRUCTURA SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE LA DIRECCION DE

INVESTIGACION SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ASISTENTE DE LA ESCUELA DE POSGRADO SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE LOGISTICA Y CONTROL

PATRIMONIAL SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE INFRAESTRUCTURA Y

SERVICIOS GENERALES SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE PLANIFICACION Y

DESARROLLO INSTITUCIONAL SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE PRENSA SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE PROTOCOLO Y EVENTOS SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE RECTORADO SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ASISTENTE DE RELACIONES
INTERINSTITUCIONALES Y COOPERACION

INTERNACIONAL SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE SECRETARIA GENERAL SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE SERVICIO TECNICO SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE SERVICIOS DE CENTRO DE

INFORMACION SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

ASISTENTE DE TRAMITE DOCUMENTARIO  SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE VICERRECTORADO DE

INVESTIGACION SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE VICERRECTORADO

ACADEMICO SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DEL CENTRO DE PREPARACION

PARA LA VIDA UNIVERSITARIA SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DE DEPARTAMENTO

ACADEMICO SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
ASISTENTE DEL DIRECTORIO SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
OPERADOR CALL CENTER SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
JEFE DE PRACTICAS SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
AUXILIAR DE CENTRO DE INFORMACION SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
AUXILIAR DE FOTOCOPIADO SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
AUXILIAR DE JARDINERIA SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
AUXILIAR DE MANTENIMIENTO Y

LIMPIEZA SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
AUXILIAR DE PLANTA DE OXIGENO SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
AUXILIAR DE SEGURIDAD SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
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AUXILIAR DE TRANSPORTE SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

AUXILIAR DE UTILERIA SUBORDINADO ADMINISTRATIVA
AUXILIAR TECNICO DEL TALLER DE

CENTRO DE PRACTICAS PRE CLINICA Y

CLINICA DE ESTOMATOLOGIA SUBORDINADO ADMINISTRATIVA

Nota: Gestion del talento humano (2021)

Poblacion:

La poblacion del presente estudio de investigacion esta conformada por los puestos de
trabajo que estan involucrados con la parte financiera de la Universidad, de manera directa
e indirecta en concordancia con el tema de estudio segln la estructura de puestos en el

organigrama, siendo el total de 25 cargos laborales:

Tabla 1: Poblacién de puestos de trabajo relacionado con la parte financiera

PUESTOS

NIVELES OCUPACIONALES CATEGORIA  IMPLICANCIA
RECTOR JEFE DE AREA FINANCIERA
GERENTE GENERAL JEFE DE AREA FINANCIERA
VICERRECTOR DE
INVESTIGACION JEFE DE AREA FINANCIERA
VICERRECTOR
ACADEMICO JEFE DE AREA FINANCIERA
GERENTE GENERAL
ADJUNTO JEFE DE AREA FINANCIERA
DIRECTOR DE
MARKETING Y ADMISION JEFE DE AREA FINANCIERA
DIRECTOR DE
ADMINISTRACION Y

NIVEL 1 FINANZAS JEFE DE AREA FINANCIERA

ESTRATEGICOS DIRECTOR DE
TECNOLOGIAS DE LA

INFORMACION JEFE DE AREA FINANCIERA
DIRECTOR DE GOBIERNO

DE PERSONAS JEFE DE AREA FINANCIERA
DIRECTOR DE CENTROS

EMPRESARIALES JEFE DE AREA FINANCIERA
DIRECCION DE

INFRAESTRUCTURA Y

SERVICIOS GENERALES JEFE DE AREA FINANCIERA
DECANO JEFE DE AREA FINANCIERA

DIRECTOR DE LA
ESCUELA DE POSGRADO  JEFE DE AREA FINANCIERA
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DIRECTOR DE

INVESTIGACION JEFE DE AREA FINANCIERA
DIRECTOR DE
PLANIFICACION Y
DESARROLLO
INSTITUCIONAL JEFE DE AREA FINANCIERA
JEFE DE TESORERIA JEFE DE AREA FINANCIERA
JEFE DE LOGISTICA Y
CONTROL PATRIMONIAL JEFE DE AREA FINANCIERA
JEFE DE FINANZAS JEFE DE AREA FINANCIERA
JEFE DE CONTABILIDAD
GENERAL JEFE DE AREA FINANCIERA

NIVEL 3 COORDINADOR DE
SELECCION SUBORDINADO FINANCIERA
COORDINADOR DE
NOMINA SUBORDINADO FINANCIERA
ESPECIALISTA DE
PLANIFICACION Y
DESARROLLO
INSTITUCIONAL SUBORDINADO FINANCIERA
ANALISTA DE

NIVEL 4 CONTABILIDAD SUBORDINADO FINANCIERA

OPERATIVOS ANALISTA DE NOMINA SUBORDINADO FINANCIERA
ANALISTA DE TESORERIA SUBORDINADO FINANCIERA
Nota: Direccion de Gestion del Talento Humano (2021)
Muestreo:

Para la seleccion de la muestra de estudio se utilizd un muestreo de tipo no probabilistico

intencional o por conveniencia, segln la temética que se aborda, donde los colaboradores

son seleccionados dada la conveniencia ser los lideres de opinion y responsables del area

involucrada en el tema de estudio.
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Tabla 2: Lideres de opinién de la Universidad

CARGOS POBLACION
Gerente General 01
Director de Gestion de talento humano 01
Director de planificacion y Desarrollo Institucional 01
Coordinadora de nominas 01
Analista de Nomina 01
Coordinador de Desarrollo y Seleccion 01
Total general 06

Los colaboradores entrevistados de la Universidad de la cuidad de Chiclayo, lideres de
opinidn responsables sobre los documentos normativos para la elaboracion de la estructura

salarial.

2.4  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

Métodos Teoricos

Historico — Logico: Esta relacionado a los conocimientos que se tiene en cuanto a la

evolucion historica del proceso del sistema de compensaciones salariales.

Andlisis -Sintesis: En cuanto al proceso que se tiene que llevar para elaboracién de una
banda salarial, considerando la l6gica de la investigacion del objeto y campo.

Induccion — Deduccion: Se ha considerado en determinados puntos determinados, que se

elevan a conocimientos universales, permitiendo el estudio de leyes, teorias, concepciones.

Abstraccion — Concrecion: En el desarrollo de la presente investigacion, para la
consideracion de las naturalezas tedricas en la inclusion de las tendencias y generalidades

pedagdgicas, y como resultado de ellas, se llegara a su representacion especifica.
Hipotético — Deductivo: La investigacion define una hipotesis.

Sistémico estructural: Para poder estructurar el aporte practico.
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Técnicas:

Para la investigacion se aplicaron 02 técnicas, la observacién y la investigacion

documental, siendo de mucha utilidad para poder recolectar todos los datos.
» La observacion:

Se aplico esta técnica in situ en las instalaciones de la institucion, dentro del horario de
trabajo para poder, participando y observando en las diferentes labores que realizan los
trabajadores del USS. Se observan las diferencias existentes que apuntaron a identificar la

existencia del problema que es materia de estudio en dicha empresa.
» El cuestionario de encuesta:

El cuestionario se estructuro de manera simple y muy concreta teniendo como objeto la
estimacion de expectativas, actitudes, inclinaciones y conocimientos de los trabajadores en
cuanto a aspectos relacionados a las variables de estudio, identificandose niveles de

importancia, debilidades y fortaleza de las mismas.

Para el trabajo de valores se empled la escala de Likert con 05 opciones puntuadas del 01
al 05 siendo que el puntaje mas bajo es de 01: Totalmente en desacuerdo y el valor mas

alto el de 05: Totalmente de acuerdo.
> Investigacién documental:

Permite poder seleccionar y analizar los diferentes contenidos de documentos tales como
el MOF (Manual de Organizacién y Funciones), Procedimientos y politicas salarial, las
nominas de remuneraciones, guias de equidad salarial y entre otros documentos que
guardan relaciéon con aspectos normativos, organizacionales y empresariales que estan

ligados a la organizacion.

El presente instrumento ha permitido el analisis e interpretacion de los contenidos de
diferentes documentos, se dividid, analizo y extrajo la informacion necesaria para poder
elaborar algunos procedimientos para mejorar la aplicacion de la estructura de equidad

salarial:

Para el estudio de la presente investigacion se aplica mediante dos acciones para la

obtencidén de datos, siendo estos:
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e Larevision de los documentos o analisis documental (Base tedrica).
e Los cuestionarios (Analisis de datos).

Autor: Elaborado por el autor en cumplimiento de la legislacion laboral vigente.
Dimensiones:

> Identificacion de puestos

> Descriptivos de puestos

» Clasificacion de puestos

» Matriz

> Calibracion de puestos

» Valuacion de puestos

> Banda salarial

» Politica Salarial

2.5 Validez

Para la validez 03 jueces expertos de la especialidad, recursos humanos y administracion
de planilla, que primero se reviso, luego de valido y por ultimo dieron su visto bueno para

que se pueda aplicar el cuestionario de lista de chequeo.

En primera instancia se elabor6 el cuestionario y lista de chequeo de lo requerido por parte
de la entidad estatal Ministerio de Trabajo con los requisitos minimos establecidos en su
generalidad, pasando a una maqueta en blanco por cada paso requerido, desde la
identificacion de puestos, matriz, calibracion, valuacion, para empezar posteriormente a

recopilar la informacion e ir llenando segun corresponda la estructura de la institucion.
2.6 Confiablidad

Se realiz6 la medicion del alfa de Cronbach para determinar la confiabilidad obteniendo un

valor de 0.817 para el cuestionario de lista chequeo para establecer el diagnostico obtuvo
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una confiabilidad del 95% en un margen de error del + 3 y una significacion o = 0.05, esto

significa que los cuestionarios son adecuados y que son altamente confiables.

Procedimientos de analisis de datos.

En cuanto a la elaboracién del disefio seleccionado para el presente trabajo de
investigacion, se aplico una guia de indagacion o lista de chequeo para el levantamiento de
informacion y entrevista con los lideres de opinion con el fin de identificar los acciones y
actividades para determinar la cultura del sistema de compensaciones y la estructura de

equidad salarial.

2.7 Criterios éticos

Valor cientifico o social: El presente trabajo de investigacion contiene un gran valor,
siendo que, a través del estudio, se elabord un plan de compensacion salarial justo y
amigable para el problema encontrado, que contribuird a tener una distribucion de
remuneraciones mas justas y sin discriminacion alguna. Repercutiendo a su vez en la
productividad general de la institucion, aportando a su imagen y mejorando su nivel de

competitividad en el mercado laboral para atraer al mejor talento.

Validez cientifica: El proceso de desarrollo de la presente investigacién en cuanto a su

metodologia ha sido riguroso, permitiendo obtener resultados validos.

Seleccion equitativa de los sujetos: En cuanto a la eleccién de la poblacion del presente
estudio de investigacion, y la seleccion de la muestra ha sido en funcién a los objetivos

trazados, para ello se describi0 los criterios de inclusion y exclusion.

Revisores independientes: Se recibio el apoyo de personas acreditadas y ajenas al estudio,
ayudando en la elaboracion, revision y desarrollo, con el objeto de evitar posibles

desviaciones en el disefio y a su ve proteger la responsabilidad social.

Consentimiento informado: Los valores e intereses institucionales de la institucion y

también de los colaboradores, no se vieron afectados.

58



2.8 Criterios de Rigor cientifico.
a) Adecuacion tedrica

Las bases tedricas empleadas en el presente estudio, logro aportar mucho en las variables,

obteniendo una Operacionalizacion de variables concretas.
b) Transferibilidad

El resultado de esta investigacion realizada ha sido una informacién muy importante y
valiosa, siendo utilizados de manera correcta para la elaboracion de la propuesta, basandose
el proceso de su desarrollo en los resultados finales y que serd de soporte para futuras

indagaciones.
c) Fiabilidad

En cuanto al producto final son confiables y guardan estrecha relacion con los objetivos
especificos, siendo comparados con investigaciones relacionadas a nivel internacional,
nacional y local. Se ha profundizado en el tema a través de otros trabajos de investigacion
que estan relacionados con el tema de estudio, encontrandose en la parte teorica de la

presente investigacion.
d) Aplicabilidad

Se establecié que el procedimiento desde el ambito donde se plasmé el estudio de
investigacion de acuerdo a la muestra que en base a los criterios de inclusion y exclusion
se determinaron la magnitud de alcance del mismo. El investigador afirmo que este estudio
servird de guia para futuras investigaciones que centren su investigacion en mejorar la

equidad salarial en las organizaciones a mayor profundidad.
e) Relevancia

Como todo estudio de investigacion busca tener un impacto y presencia en la sociedad, por
lo que, en ese sentido, el presente estudio para cumplir con tal fin elaboro un plan bien
estructurado en cuanto al sistema de compensaciones, buscando establecer el estado actual
del mismo dentro de la institucion estudiada, aportando informacién relevante en la

ejecucion de la propuesta entendiendo la importancia de la ejecucion
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1. RESULTADOS
3.1. Resultados en Tablas y Figuras.

Tabla 3: Lista de Chequeo para el Diagnostico del Sistema de Compensaciones

LISTA DE CHEQUEO sI  No OBSERVACIONES
1. EIl Organigrama X
2. Estructura organizacional X
3. Descriptivos de puesto X Noactualizados
4. Perfiles por competencias X
5. Valoracién de puesto X
6. Estructura _salarial, escala de N Sélq (_:ategorias
remuneraciones genericas
7. Cuadro de categorias X
8. Plan de homologacion X
9. Politica Salarial x  General
10. Brecha Salarial X
11. Equidad de género X
12. Sistema de Homologacion X
Total 2 9
% nivel de cumplimiento 10%

En la entrevista con lideres de opinién y recepcion de informacion, se evidencia la carencia
de instrumentos y documentos normativos como funcionales para la construccion de

estructura salarial.
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Tabla 4: Distribucion de puestos segln estructura organizacional

NIVELES NUMERO PORCENTAJE

NIVEL 1

. 34 546 %
ESTRATEGICOS
NIVEL 2 ACADEMICOS 275 44.14 %
NIVEL 3 TACTICOS 97 1557 %
NIVEL 4 OPERATIVO 217 34,83 %
TOTALES 623 100.00 %

Se evidencia segun estructura salarial y organigrama una distribucion de niveles: 13.3. son
estratégicos y que representa el 5.8 % de administrativos y académicos estratégicos que
representan 7.5 %, tacticos 28.7 %que representan y operativos que representan el 57.9 %,

vale la pena que se actualizo cada uno descriptivos de puesto y su perfil por competencias.
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Figura 7: Estructura Organizacional

Nota. Gestion del talento humano (2021)

Se observa la nueva estructura a través del organigrama menos vertical como base para el desarrollo del disefio de la estructura salarial.
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Figura 8: MOF (Manual de Organizacion y Funciones

RECTOR

ASISTENTE DE RECTORADO

Nota: Puesto de trabajo de ejemplo en la posicion: Rectorado



RECTOR

Proposito

Tiene como propdsito 1a direccion, conduccion y gestion del gobierno
universitario dentro de los limites de la Ley Universitaria y Estatuto de la
Universidad. Es el personero y representante legal de la Universidad.

Funciones ylo
atribuciones

El Rector tiene las siguientes atribuciones:

1.

10.

11.

12.

13.

Asumir la politica que define la Junta General de Accionistas y el
Directorio en el ambito académico.

Presidir el Consejo Universitario y hacer cumplir sus acuerdos.
Dirigir la actividad académica, de investigacion, de responsabilidad
social universitaria y de extension culiural y proyeccion social,
conjuntamente con los vicerrectores.

Proponer las politicas de calidad de la Universidad, en coordinacion
con la Direccion de Acreditacion y Calidad Institucional.

Refrendar los diplomas de grados académicos y titulos profesionales,
asi como las distinciones universitarias conferidas por el Consejo
Universitario.

Presentar a la Junta General de Accionistas, a tfraves del Directorio,
la memoria anual Institucional de la Universidad.

Transparentar la informacion economica y financiera de la
Universidad.

Hacer cumplir las Leyes, el Estatuto, los Reglamentos, Plan
Estratégico Institucional, Planes Operativos y demas disposiciones
relativas a la Universidad.

Promover y difundir Ias relaciones interinstitucionales y la
cooperacion técnica nacional e internacional.

Celebrar de manera conjunta con el gerente general los convenios
interinstitucionales correspondientes a la Universidad.

Dirigir la autoevaluacion, evaluacion, acreditacion y certificacion
institucional de la Universidad, en coordinacion con los
Vicerrectorados.

Dirigir los procesos de licenciamiento, modificacion y renovacion de
Licencia Universitaria y de Programas en coordinacion con los
Vicerrectorados.

Asistir con voz, pero sin voto, a las sesiones de la Junta General y
del Directorio, cuando sea invitado.

. Representar a la sociedad ante toda clase de autoridades, sean estas

administrativas, judiciales, policiales, militares, politicas; tributarias,
del Ministeric Publico, de Regisiros Publicos, de la SUNAT,
ESSALUD, ONP, INDECOPI, Defensoria del Pueblo, Gobiernos
Regionales y Locales, Tribunal Constitucional, y demas instituciones
publicas y privadas, estando facultado para iniciar y proseguir
procesos administrativos, interponiendo recursos de reclamacion,
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reconsideracion, apelacion y queja; asi como desistirse de dichos
recursos. Asi mismo podra demandar, denunciar, modificar wo
ampliar 1as mismas; reconvenir, contestar denuncias, contestar
demandas v reconvenciones, contradecir demandas, deducir
excepciones v defensas previas v contestarlas; desistirse del proceso
de la pretension y de actos procesales, allanarse yo reconocer la
pretension; solicitar la aclaracion, correccion y/o consulta de las
resoluciones judiciales; conciliar v disponer de los derechos materia
de la conciliacion, transigir denfro y fuera del proceso, someter a
arhiiraje las pretensiones controvertidas, praciicar reconocimientos;
concurrir v participar en todo tipo de actos procesales, intervenir en
toda clase de audiencias; solicitar el desglose y entrega de
certificados de depositos judiciales y efectuar su cobro; interponer
recursos de reposicion, apelacion, casacion vy gueja, desistirse de
dichos recursos, prestar declaracion de parte; solicitar toda clase de
medidas cautelares dentro vy fuera del proceso, ampliarfas wo
modificarlas wo sustituirlas wo desistirse de las mismas; ofrecer
contracautela y prestar caucion juratoria, cobrar las costas v costos
procesales; pudiendo sustituir o delegar la representacion procesal,
asi como reasumirla. Estas facultades son tantos para los procesos
en tramite como para los que se inicien en el futuro, con todas las
facultades generales y especiales de |a representacion, establecidas
en los articulos 74 y 75 del codigo procesal civil.

15. Elaborar el Plan Operativo v el Presupuesto anual del area, asi como
evaluar sus actividades programadas.
16. Las demas que le otorguen la Ley y Reglamentos especificos, o que

le encomiende la Junta General, el Directorio o el Consejo
Universitario.

El Rector responde ante la Sociedad, accionistas y terceros por los

dafios y perjuicios que ocasione por el incumplimiento de sus

obligaciones, dolo, abuso de facultades vy negligencia grave. El Rector,

es particularments responsable por:

1. Laveracidad de las informaciones que proporcione al Directonio y a la
Junta General de Accionistas.

2. El ccultamiento de [as irmeqularidades que observe en las actividades
de la Sociedad.

3. El cumplimiento de la ley, e Estatuto v los acuerdos de la Junta
General de Accionistas y del Directorio, v del Consejo Universitario
cuando comesponda.

Dedicacion Exclusiva
Relacion Jerarquica
Depende de Conssjo Universitario.

Ejerce autoridad
sobre

Organos de Linea: Vicemrector Académico y Vicerrector de Investigacion.
Drganos de Apoyo: Secretaro General, Jefe de Relaciones
Interinstitucionales y Cooperacion Internacional, Jefe de
Responsabilidad Social Universitara, Defensor Universitario, v Asistente
de Rectorado

Perfil

Mivel Educativo

Superior

Profesion / Grados

Doctor, 2l mismo que debe haber sido obtenido con estudios
presenciales.

Experiencia

Ser docentg ordinario en la categoria de principal en el Peru o su
equivalente en el extranjero, con no menos de 5 afios en la categoria.
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Ser ciudadano en ejercicio.

Mo haber sido condenado por delito deloso o sentencia de autoridad de
053 Juzgada.

No estar consignado en el registro nacional de sanciones de destitucion y
despido.

Mo estar consignado en &l registro de deudores alimentarnos morosos, ni
tener pendiente de pago una reparacion civil impuesta por una condena
va cumplida.

otros

Nota. Direccion de Gestion Del Talento Humano 2021

Se actualizaron cada una de las posiciones, asi como los documentos normativos como el

ROF y el estatuto, segun la nueva estructura organica.
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Figura 9:

Descriptivo y Perfil de Puestos

V1. DATOS GEMERALES DEL PUESTO

6.1 Empresa

Univerzidad Sefior de Sipén 5.4.C.

6.2. Denominacion del Puesto

Rectar

6.3. Dbjetivo del Puesto

El Rector es el personero y representante legal de |z
universidad. Tiene & su cargo v a dedicacion exclusiva la
direccion, conduccion y gestion del gobierno universitario en
todos sus dmbitos, dentro de las limites de la Ley Universitaria
v del Estatuto de |a LSS,

VIl. DESCRIPCION DEL PUESTO

7.1 Dependencia

lunta Generzal de Accionistas, Directoric v Consejo
Universitaric.

7.2. Lineal

Wicerrector Académico v Vicerrector de Investigacion.

7:3. Funcional

Secretario General, Director de Relaciones Interinstitucionales
w Cooperacion Internacional, Director de Responszabilidad
Sacial Universitaria, Director de Defensaria Universitaria,
Asistente de Rectorado v Auxiliar de Rectorado.

74. Condiciones Espedales

75. Jomada de Trabajo

48 horas semanales

7.6. Riespo en el Trabajo

Bajo rissgo de trabajo

7.7. Organigrama

RECTOR

ASSTENTE D R TOSRUDD I_

Will. REQUISITOS DEL PUESTO Minima Optirna
81 Edad D= 35 5 45 afios -
82 5ex0 Indistinto Indistinto
83. Grado de Instruccion Iaestria Doctorada
84 Espedialidad

25. Experienda Profesional

Ser docente ordinaric en |a
categoria de principal en el Peru
05U equivalente en el extranjero, | -
con mo menos de 5 a3fios en la
categoria
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£6. ldiomas Inglés basico Inglés intermedio

Microsoft Office

87. TIC Microsoft Office basico ) )
intermedio

2.5 Disponibilidad para viajar 5 -

£9. Disponibilidad de cambio de
residencia

Mo -

IX. FUMCIONES DEL PUESTO

Asume la politica que define Iz Junta General de Accionistas v el Directoric en €l dmbito académico.

Prezidir €l Consejo Universitario v hacer cumplir sus acuerdos.

Dirigir |3 actividad scadémica, investigacion, bienestar universitario v defensoria universitaria,
conjuntaments con los Vicerrectores.

Praponer las Paoliticas del Sistermna de Gestion de Calidad de |z universidad con fines de evaluacian,
acreditacion v certificacion al Directoria.

Refrendar los diplomas de grados académicos v titulos profesionales, asi coma las distinciones
universitarias conferidas por el Consejo Universitario.

Prezentar a la Junta General de Accionistas, a través del Directoric, la memoria anual de |z gesticn
académica — administrativa.

Transparentar la informacion econamica v financiera de la universidad.

Hacer cumplir las leyes, el Estatuto, los reglamentos, Plan Estratégico Institucional, planes operativos v
demas disposiciones relativas a la universidad.

Pramaver v difundir las relaciones v cooperacidn técnica nacional e internacional.

- Celebrar de manera conjunta con el Gerente General los canvenios interinstitucionales
correspondientes & la universidad.

X COMPETENCIAS REQUERIDAS

COMPETENCIAS GRADOS

COORPORATIVAS A B C D E
Excelencia de Servicio zl X

Clients

Crientacion a los X

Rezultados

Rezponsahilidad v X

Compromiso

Innovacian y Tecnologia X

GRADOS
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COMPETENCIAS
ESPECIFICAS

I=

Direccian v Liderazgo

Wision Estratégica

Gestion de Procesos

o - -

Gestion de |z
Trazabilidad

X¥l. ASPECTOS ECONOMICOS DEL PUESTO

Salario

Bonos

Otros

XIl. DATOS GEMERALES DEL PUESTO

121 Empresa

Universidad Senar de Sipan 5.4.C.

122 Denominacion del Puesto

Asistente de Recloraoc

123.  Objetivo del Puesto

Es responsable de brindar apoyo s=cretarial, transmitiendo una
buena imasgen ante las visitas gue reciba | Rector.

XIl. DESCRIPCION DEL PUESTO

131 Dependenda

132 Lineal

133 Funcional

Secretario general, director de escuela profesional, director de

gestion del talento humano.

134 Condiciones Especiales

135 Jomada de Trabajo

43 horas semanales

136 Riesgo en el Trabajo

Bajo riezgo de trabajo

Nota. Direccion de Gestién del Talento humano 2021.

Se actualizaron cada una de las posiciones, asi como los documentos normativos como el

ROF vy el estatuto, segun la nueva estructura organica.
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Tabla 5: Factores y subfactores para la valoracion de puesto

FACTOR

SUB FACTORES

COMPETENCIAS

FORMACION

DESCRIPCION: Se da valor a los conocimientos académicos que son
necesarios para realizar con efectividad las tareas que involucra el
puesto de trabajo y de esta manera alcanzar los resultados
establecidos.

INVESTIGACION

DESCRIPCION: Valora los aportes de investigacidon que es de
importancia y necesario para ejercer con efectividad las tareas
encomendadas del puesto de trabajo y de esta manera alcanzar los
resultados establecidos.

EXPERIENCIA

DESCRIPCION: Se da valor a la experiencia laboral que tiene un
colaborador para desarrollar su trabajo encomendado sin dificultad
alguna, es el tiempo que tiene el colaborador en otros puestos
similares, lo que le da un plus de capacitacién a la persona en un
determinado puesto.

RESPONSABILIDAD
Y COMPROMISO

DESCRIPCION: Colaborador orientado a cumplir los objetivos
planteados de su institucién con voluntad, a su vez estd implicado
tanto racional como afectivamente con la organizacion.

ORIENTACION A
LOS RESULTADOS

DESCRIPCION: Colaborador dirigido a cumplir en tiempo real las
tareas y/o acciones con resultados que satisfacen al cliente, alineado
a la misién y objetivos estratégico que solicita su posicion.

INNOVACION Y
TECNOLOGIA

DESCRIPCION: Crea, ejecuta y desarrolla estrategias nuevas de
solucioén, con el fin de mejorar y desarrollar los procesos que solicita
su posicion, haciendo uso de las herramientas tecnoldgicas.

ESFUERZO

MENTAL

DESCRIPCION: Involucra las tensiones que estdn inducidas las
personas ante la exigencia que tiene el puesto de trabajo con
respecto al esfuerzo mental que este representa, ya sea para el
procesamiento de informacidn, teniendo como precedente sus
conocimientos previos

EMOCIONAL

DESCRIPCION: Involucra las emociones que la persona experimenta,
tales como presion, estrés e incertidumbre en el puesto de trabajo a
ejercer.

Fisico

DESCRIPCION: Es la carga en fisico que involucra realizar el trabajo,
asi como el grupo de necesidades fisicos que estd sometido la
persona que ocupa un puesto determinado a lo largo de la jornada
laboral.

RESPONSABILIDAD

CUMPLIMIENTO DE
METAS

DESCRIPCION: Es el resultado deseado que una persona o un sistema
disefia, planea y ejecuta se compromete a lograr cada meta de su
posicién

CONFIDENCIALIDAD

DESCRIPCION: Es la garantia de que la informacién personal serd
protegida para que no sea divulgada sin consentimiento de la
persona.

MANEJO DE
MATERIALES,
FINANCIEROS Y
TECNOLOGICOS

DESCRIPCION: Es la gestién y uso adecuado de las herramientas, que
la empresa entrega para la realizacién de las funciones de su trabajo.

MANEJO DE
PERSONAS

DESCRIPCION: Es la asignacién de un grupo de personas, para
gestionar las habilidades a fin de cumplir las funciones asignadas.
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CONDICIONES DE
TRABAJO

FiSICO - RIESGOS
AMBIENTALES

DESCRIPCION: Es un agente, factor o circunstancia que puede causar
dafio fisico al colaborador.

PSICOLOGICO

DESCRIPCION: Es cualquier rasgo, caracteristica o exposicion de un
individuo que aumente su probabilidad de sufrir una enfermedad o
lesion mental

Se observa la elaboracién segun la metodologia hay Group en el sistema de factores y

subfactores para el sistema de puntos y la valoracién de cada puesto.
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Tabla 6: Calibracion segln Factores y Subfactores del Sistema de Puntos

CALIBRACION DE PUNTOS
GRADOS
ORDEN FACTOR % Sub Factor % Puntos 1 2 3 4
FORMACION 12 120 30 60 90 120
INVESTIGACION 3 30 0 10 20 30
EXPERIENCIA 10 100 25 50 75 100
RESPONSABILIDAD Y
1 COMPETENCIAS 40% COMPROMISO 5 50 12.5 25 37.5 50
ORIENTACION A LOS
RESULTADOS 5 50 12.5 25 37.5 50
INNOVACION Y TECNOLOGIA 5 50 12.5 25 37.5 50
MENTAL 10 100 25 50 75 100
2 ESFUERZO 20% | EMOCIONAL 5 50 12.5 25 37.5 50
FisIcO 5 50 12.5 25 375 50
CUMPLIMIENTO DE METAS 8 80 20 40 60 80
CONFIDENCIALIDAD 5 50 12.5 25 37.5 50
3 RESPONSABILIDAD 25% | MANEJO DE MATERIALES, 5 50 125 - 375 50
FINANCIEROS Y TECNOLOGICOS
MANEJO DE PERSONAS 7 70 17.5 35 52.5 70
4 CONDICIONES DE 15% FisIcO - RIEGOS AMBIENTALES 8 80 20 40 60 80
TRABAJO PSICOLOGICOS 7 70 17.5 35 52.5 70
TOTAL 100% 100 | 1000

El cuadro describe la puntuacion siguiendo la metodologia de Hay Grup, estableciendo 04 factores sugeridos por la Ley 30709.
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Tabla 7: Aplicacion de Factores y Subfactores para la valoracion de puestos

8COMPETENCIAS ESFUERZO RESPONSABILIDAD CONDICIONES DE TRABAJO
~ MANEJO DE o
ORIENTACION A 4 FISICO -
FORMACI RESPONSABILIDAD INNOVACION Y EMOCION ‘ CUMPLIMIENTO MATERIALES, MANEJO DE 2
PUESTO NIVELES ON INVESTIGACION EXPERIENCIA Y COMPROMISO LOS TECNOLOGIA MENTAL AL Fisico DE METAS CONFIDENCIALIDAD FINANCIEROS Y PERSONAS RIESGOS PSICOLOGICO
RESULTADOS 2 AMBIENTALES
TECNOLOGICOS

1 120 0 100 50 50 50 100 50 25 80 50 50 70 20 525 867.5
2 120 0 100 50 50 50 100 50 25 80 50 50 70 20 52.5 867.5
3 120 0 75 50 50 50 100 50 25 80 50 50 70 20 525 842.5
4 120 0 100 50 50 50 100 50 25 80 50 37.5 52.5 20 52.5 837.5
5 120 0 100 50 50 50 100 50 25 80 50 37.5 52.5 20 52.5 837.5
6 20 0 75 50 50 50 100 50 25 80 50 50 70 20 70 830
7 90 0 75 50 50 50 100 50 25 80 50 50 70 20 52.5 812.5
8 90 0 75 50 50 50 100 50 25 80 50 50 70 20 525 812.5
9 90 0 75 50 50 50 100 50 25 80 50 50 70 20 525 812.5
10 90 0 75 50 50 50 100 50 25 80 50 50 70 20 52.5 812.5
11 920 0 75 50 50 50 100 50 25 80 50 50 70 20 52.5 812.5
12 90 0 75 50 50 50 100 50 25 80 50 50 70 20 52.5 812.5
13 90 0 75 50 50 50 100 50 25 80 50 50 70 20 52.5 812.5
14 NIVEL 1 920 0 75 50 50 50 100 50 25 80 50 50 70 20 52.5 812.5
15 ESTRATEGICOS 90 30 75 50 50 50 100 37.5 25 80 50 50 525 20 525 812.5
16 90 30 75 50 50 50 100 37.5 25 80 50 50 52.5 20 52.5 812.5
17 90 30 75 50 50 50 100 37.5 25 80 50 50 52.5 20 52.5 812.5
18 90 0 75 50 50 37.5 75 37.5 25 80 50 50 52.5 20 52.5 745
19 90 0 75 50 50 37.5 75 37.5 25 80 50 50 52.5 20 52.5 745
20 90 0 75 50 50 37.5 75 37.5 25 80 50 50 52.5 20 52.5 745
21 90 0 75 50 50 37.5 75 37.5 25 80 50 50 52.5 20 52.5 745
22 90 0 75 50 50 37.5 75 37.5 25 80 50 50 52.5 20 52.5 745
23 90 0 75 50 50 37.5 75 37.5 25 80 50 50 52.5 20 52.5 745
24 90 0 75 50 50 37.5 75 37.5 25 80 50 50 52.5 20 52.5 745
25 90 0 75 50 50 37.5 75 37.5 25 80 50 50 52.5 20 52.5 745
26 90 0 75 50 50 37.5 75 37.5 25 80 50 50 52.5 20 52.5 745
27 90 0 75 50 50 37.5 75 37.5 25 80 50 50 52.5 20 52.5 745
28 90 0 75 50 50 37.5 75 37.5 25 80 50 50 52.5 20 52.5 745
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29

30

31

90 75 50 50 37.5 75 37.5 25 80 50 50 52.5 20 52.5 745
90 75 50 50 375 75 37.5 25 80 50 50 52.5 20 52.5 745
60 50 37.5 37.5 25 50 25 25 60 50 37.5 52.5 40 35 585

sub factores y el ordenamiento.

Se observa en la estructura de la posicion estratégica la aplicacion de la metodologia del sistema de puntos y la aplicacion segun factores y
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Tabla 8: Escala de Remuneraciones del Personal Académico

ESCALA DE REMUNERACIONES ACADEMICOS

PUESTOS CATEGORIA VALOR DEL PUESTO JUNIOR/ SENIOR/ MASTER/
ORDINARIO ORDINARIO ORDINARIO
AUXILIAR ASOCIADO PRINCIPAL
001 ORDINARIO 867.5 S/ - S/ - S/ 18,000.00
002 ORDINARIO 837.5 S/ 12,000.00 S/ 14,000.00 S/ 16,000.00
003 ORDINARIO 837.5 S/ 12,000.00 S/ 14,000.00 S/ 16,000.00
004 ORDINARIO 812.5 S/ 6,500.00 S/ 8,500.00 S/10,500.00
005 CONTRATADO 812.5 S/ 6,000.00 S/ 8,000.00 S/10,000.00
006 ORDINARIO 812.5 S/ 6,500.00 S/ 8,500.00 S/10,500.00
007 CONTRATADO 812.5 S/ 6,000.00 S/ 8,000.00 S/ 10,000.00
008 ORDINARIO 812.5 S/ 6,500.00 S/ 8,500.00 S/ 10,500.00
009 CONTRATADO 812.5 S/ 6,000.00 S/ 8,000.00 S/ 10,000.00
010 ORDINARIO 812.5 S/ 6,500.00 S/ 8,500.00 S/ 10,500.00
011 CONTRATADO 812.5 S/ 6,000.00 S/ 8,000.00 S/ 10,000.00
012 ORDINARIO 812.5 S/ 6,500.00 S/ 8,500.00 S/ 10,500.00
013 CONTRATADO 812.5 S/ 6,000.00 S/ 8,000.00 S/ 10,000.00
014 ORDINARIO 812.5 S/ 6,500.00 S/ 8,500.00 S/ 10,500.00
015 CONTRATADO 812.5 S/ 6,000.00 S/ 8,000.00 S/ 10,000.00
016 ORDINARIO 745 S/5,500.00 S/ 6,000.00 S/ 6,500.00
017 ORDINARIO 745 S/5,500.00 S/ 6,000.00 S/ 6,500.00
018 CONTRATADO 745 S/ 4,500.00 S/'5,000.00 S/'5,500.00
019 ORDINARIO 745 S/ 5,500.00 S/ 6,000.00 S/ 6,500.00
020 CONTRATADO 745 S/ 4,500.00 S/ 5,000.00 S/ 5,500.00
021 CONTRATADO 745 S/ 4,500.00 S/ 5,000.00 S/ 5,500.00
022 CONTRATADO 745 S/ 4,500.00 S/ 5,000.00 S/ 5,500.00
023 CONTRATADO 745 S/ - S/ - S/ -
024 CONTRATADO 687.5 S/ - S/ - S/ -
025 CONTRATADO 682.5 S/ 6,000.00 S/ 7,000.00 S/ 8,000.00
026 CONTRATADO 682.5 S/ 70.00 S/ 80.00 S/90.00
027 CONTRATADO 682.5 S/ 4,300.00 S/ 4,700.00 S/ 5,200.00
028 CONTRATADO 682.5 S/ 60.00 S/ 80.00 S/100.00
029 CONTRATADO 652.5 S/ 4,000.00 S/ 4,500.00 S/ 5,000.00
030 CONTRATADO 652.5 S/ 60.00 S/ 70.00 S/ 80.00
031 CONTRATADO 652.5 S/ - S/ 4,500.00 S/ -
032 CONTRATADO 652.5 S/ 35.00 S/ 40.00 S/ -
033 ORDINARIO 650 S/ - S/ - S/ 4,000.00
034 ORDINARIO 650 S/ - S/ - S/ 40.00
035 ORDINARIO 632.5 S/ - S/ 3,600.00 S/ -
036 ORDINARIO 632.5 S/ - S/ 36.00 S/ -
037 CONTRATADO 632.5 S/ 3,500.00 S/ - S/ -
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038 CONTRATADO 632.5 S/°30.00 S/ 35.00 S/ -
039 ORDINARIO 627.5 S/ 3,300.00 S/ - S/ -
040 ORDINARIO 627.5 S/33.00 S/ - S/ -
041 CONTRATADO 602.5 S/°3,100.00 S/ - S/ -
042 CONTRATADO 602.5 S/°30.00 S/ - S/ -
043 CONTRATADO 595 S/2,500.00 S/ 3,000.00 S/ 3,500.00
044 CONTRATADO 577.5 S/2,800.00 S/ - S/ -
045 CONTRATADO 577.5 S/27.00 S/ - S/ -
046 CONTRATADO 565 S/2,500.00 S/ - S/ -
047 CONTRATADO 565 S/23.00 S/ - S/ -
048 CONTRATADO 535 S/ 23.00 S/ 27.00 S/.30.00
049 CONTRATADO 535 S/20.00 S/ - S/ -
050 CONTRATADO 535 S/20.00 S/ - S/ -
Se observa la puntuacién y las escalas salariales de cada posicion del personal de la
acadéemica.
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Tabla 9: Escala de Remuneraciones del Personal Administrativo

PUESTOS| CATEGORIA M JUNIOR SENIOR MASTER

001 CONTRATADO 867.5 S/14,000.00 S/16,000.00 S/18,000.00
002 CONTRATADO 842.5 S/13,000.00 S/ 15,000.00 S/17,000.00
003 CONTRATADO 830 S/11,000.00 S/13,000.00 S/ 15,000.00
004 CONTRATADO 812.5 S/ 6,500.00 S/ 8,500.00 S/ 10,500.00
005 CONTRATADO 812.5 S/ 6,500.00 S/ 8,500.00 S/10,500.00
006 CONTRATADO 8125 S/ 6,500.00 S/ .8,500.00 S/10,500.00
007 CONTRATADO 8125 S/ 6,500.00 S/ 8,500.00 S/ 10,500.00
008 CONTRATADO 812.5 S/ 6,500.00 S/ 8,500.00 S/ 10,500.00
009 CONTRATADO 812.5 S/ 6,500.00 S/ 8,500.00 S/10,500.00
010 CONTRATADO 812.5 S/ 6,500.00 S/ 8,500.00 S/10,500.00
011 CONTRATADO 8125 S/ 6,500.00 S/ 8,500.00 S/ 10,500.00
012 CONTRATADO 745 S/ 4,500.00 S/5,000.00 S/'5,500.00
013 CONTRATADO 745 S/ 4,500.00 S/ 5,000.00 S/ 5,500.00
014 CONTRATADO 745 S/ 4,500.00 S/ 5,000.00 S/5,500.00
015 CONTRATADO 745 S/ 4,500.00 S/ 5,000.00 S/5,500.00
016 CONTRATADO 745 S/ 4,500.00 S/5,000.00 S/'5,500.00
017 CONTRATADO 745 S/ 4,500.00 S/5,000.00 S/'5,500.00
018 CONTRATADO 745 S/ 4,500.00 S/ 5,000.00 S/ 5,500.00
019 CONTRATADO 745 S/ 4,500.00 S/ 5,000.00 S/5,500.00
020 CONTRATADO 745 S/ 4,500.00 S/5,000.00 S/'5,500.00
021 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
022 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
023 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
024 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
025 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
026 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
027 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
028 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
029 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
030 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
031 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
032 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
033 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
034 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
035 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
036 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
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037 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
038 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
039 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
040 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
041 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
042 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
043 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
044 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
045 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
046 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
047 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
048 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
049 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
050 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
051 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
052 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
053 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
054 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
055 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
056 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
057 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
058 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
059 CONTRATADO 642.5 S/ 3,800.00 S/ 4,000.00 S/ 4,300.00
060 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/ 3,500.00
061 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/ 3,500.00
062 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/ 3,500.00
063 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/ 3,500.00
064 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/ 3,500.00
065 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/°3,500.00
066 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/ 3,500.00
067 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/ 3,500.00
068 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/ 3,500.00
069 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/°3,500.00
070 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/°3,500.00
071 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/°3,500.00
072 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/ 3,500.00
073 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/ 3,500.00
074 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/°3,500.00
075 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/°3,500.00
076 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/ 3,500.00
077 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/ 3,500.00
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078 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/ 3,500.00
079 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/ 3,500.00
080 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/ 3,500.00
081 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/3,300.00 S/ 3,500.00
082 CONTRATADO 625 S/ 3,000.00 S/3,300.00 S/ 3,500.00
083 CONTRATADO 585 S/ 3,000.00 S/3,300.00 S/ 3,500.00
084 CONTRATADO 585 S/ 3,000.00 S/ 3,300.00 S/ 3,500.00
085 CONTRATADO 534.5 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00 S/ 2,800.00
086 CONTRATADO 534.5 S/ 2,300.00 S/2,500.00 S/2,800.00
087 CONTRATADO 534.5 S/2,300.00 S/2,500.00 S/2,800.00
088 CONTRATADO 534.5 S/2,300.00 S/2,500.00 S/2,800.00
089 CONTRATADO 534.5 S/2,300.00 S/2,500.00 S/2,800.00
090 CONTRATADO 534.5 S/2,300.00 S/2,500.00 S/ 2,800.00
091 CONTRATADO 534.5 S/2,300.00 S/ 2,500.00 S/ 2,800.00
092 CONTRATADO 534.5 S/2,300.00 S/ 2,500.00 S/ 2,800.00
093 CONTRATADO 534.5 S/2,300.00 S/2,500.00 S/2,800.00
094 CONTRATADO 534.5 S/2,300.00 S/2,500.00 S/ 2,800.00
095 CONTRATADO 534.5 S/2,300.00 S/2,500.00 S/ 2,800.00
096 CONTRATADO 534.5 S/2,300.00 S/ 2,500.00 S/ 2,800.00
097 CONTRATADO 534.5 S/2,300.00 S/ 2,500.00 S/ 2,800.00
098 CONTRATADO 534.5 S/2,300.00 S/2,500.00 S/2,800.00
099 CONTRATADO 534.5 S/2,300.00 S/ 2,500.00 S/2,800.00
100 CONTRATADO 534.5 S/2,300.00 S/ 2,500.00 S/2,800.00
101 CONTRATADO 534.5 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00 S/ 2,800.00
102 CONTRATADO 534.5 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00 S/2,800.00
103 CONTRATADO 534.5 S/2,300.00 S/ 2,500.00 S/2,800.00
104 CONTRATADO 534.5 S/2,300.00 S/ 2,500.00 S/2,800.00
105 CONTRATADO 534.5 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00 S/ 2,800.00
106 CONTRATADO 534.5 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00 S/ 2,800.00
107 CONTRATADO 534.5 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00 S/ 2,800.00
108 CONTRATADO 534.5 S/2,300.00 S/ 2,500.00 S/2,800.00
109 CONTRATADO 534.5 S/2,300.00 S/ 2,500.00 S/2,800.00
110 CONTRATADO 534.5 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00 S/2,800.00
111 CONTRATADO 522.5 S/ 2,000.00 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00
112 CONTRATADO 522.5 S/ 2,000.00 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00
113 CONTRATADO 522.5 S/2,000.00 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00
114 CONTRATADO 522.5 S/ 2,000.00 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00
115 CONTRATADO 522.5 S/ 2,000.00 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00
116 CONTRATADO 522.5 S/ 2,000.00 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00
117 CONTRATADO 522.5 S/2,000.00 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00
118 CONTRATADO 522.5 S/ 2,000.00 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00
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119 CONTRATADO 5225 S/2,000.00 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00
120 CONTRATADO 522.5 S/ 2,000.00 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00
121 CONTRATADO 522.5 S/ 2,000.00 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00
122 CONTRATADO 522.5 S/2,000.00 S/2,300.00 S/2,500.00
123 CONTRATADO 522.5 S/2,000.00 S/2,300.00 S/2,500.00
124 CONTRATADO 522.5 S/2,000.00 S/2,300.00 S/2,500.00
125 CONTRATADO 522.5 S/2,000.00 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00
126 CONTRATADO 5225 S/ 2,000.00 S/2,300.00 S/ 2,500.00
127 CONTRATADO 522.5 S/2,000.00 S/2,300.00 S/2,500.00
128 CONTRATADO 522.5 S/2,000.00 S/2,300.00 S/2,500.00
129 CONTRATADO 522.5 S/2,000.00 S/2,300.00 S/2,500.00
130 CONTRATADO 522.5 S/2,000.00 S/2,300.00 S/ 2,500.00
131 CONTRATADO 522.5 S/ 2,000.00 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00
132 CONTRATADO 522.5 S/ 2,000.00 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00
133 CONTRATADO 522.5 S/2,000.00 S/ 2,300.00 S/2,500.00
134 CONTRATADO 522.5 S/2,000.00 S/2,300.00 S/ 2,500.00
135 CONTRATADO 522.5 S/ 2,000.00 S/ 2,300.00 S/ 2,500.00
136 CONTRATADO 447.5 S/ 1,600.00 S/1,800.00 S/ 2,000.00
137 CONTRATADO 4475 S/'1,600.00 S/ 1,800.00 S/2,000.00
138 CONTRATADO 4475 S/'1,600.00 S/ 1,800.00 S/ 2,000.00
139 CONTRATADO 4475 S/1,600.00 S/ 1,800.00 S/2,000.00
140 CONTRATADO 447.5 S/ 1,600.00 S/1,800.00 S/ 2,000.00
141 CONTRATADO 4475 S/ 1,600.00 S/1,800.00 S/ 2,000.00
142 CONTRATADO 447.5 S/ 1,600.00 S/ 1,800.00 S/ 2,000.00
143 CONTRATADO 447.5 S/ 1,600.00 S/ 1,800.00 S/ 2,000.00
144 CONTRATADO 4475 S/1,600.00 S/ 1,800.00 S/2,000.00
145 CONTRATADO 375 S/ 1,600.00 S/1,800.00 S/ 2,000.00
146 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/1,600.00
147 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/1,600.00
148 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/1,600.00
149 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/ 1,600.00
150 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/1,500.00 S/ 1,600.00
151 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/1,600.00
152 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/1,600.00
153 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/1,600.00
154 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/ 1,600.00
155 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/1,500.00 S/ 1,600.00
156 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/1,600.00
157 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/1,600.00
158 CONTRATADO 375 S/1,400.00 S/1,500.00 S/1,600.00
159 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/1,500.00 S/ 1,600.00
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160 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/ 1,600.00
161 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/ 1,600.00
162 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/1,600.00
163 CONTRATADO 375 S/1,400.00 S/1,500.00 S/1,600.00
164 CONTRATADO 375 S/1,400.00 S/1,500.00 S/1,600.00
165 CONTRATADO 375 S/1,400.00 S/1,500.00 S/1,600.00
166 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/1,600.00
167 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/1,600.00
168 CONTRATADO 375 S/1,400.00 S/1,500.00 S/1,600.00
169 CONTRATADO 375 S/1,400.00 S/1,500.00 S/1,600.00
170 CONTRATADO 375 S/1,400.00 S/1,500.00 S/1,600.00
171 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/ 1,600.00
172 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/1,500.00 S/ 1,600.00
173 CONTRATADO 375 S/1,400.00 S/ 1,500.00 S/1,600.00
174 CONTRATADO 375 S/1,400.00 S/ 1,500.00 S/1,600.00
175 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/ 1,600.00
176 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/1,500.00 S/ 1,600.00
177 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/1,500.00 S/ 1,600.00
178 CONTRATADO 375 S/'1,400.00 S/ 1,500.00 S/1,600.00
179 CONTRATADO 375 S/'1,400.00 S/ 1,500.00 S/1,600.00
180 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/1,500.00 S/ 1,600.00
181 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/ 1,600.00
182 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/1,600.00
183 CONTRATADO 375 S/ 1,400.00 S/ 1,500.00 S/1,600.00
184 CONTRATADO 350 S/ 1,200.00 S/ 1,300.00 S/'1,400.00
185 CONTRATADO 350 S/1,200.00 S/1,300.00 S/1,400.00
186 CONTRATADO 350 S/1,200.00 S/ 1,300.00 S/ 1,400.00
187 CONTRATADO 350 S/ 1,200.00 S/ 1,300.00 S/'1,400.00
188 CONTRATADO 350 S/ 1,200.00 S/ 1,300.00 S/'1,400.00
189 CONTRATADO 350 S/ 1,200.00 S/ 1,300.00 S/'1,400.00
190 CONTRATADO 350 S/1,200.00 S/1,300.00 S/1,400.00
191 CONTRATADO 350 S/1,200.00 S/ 1,300.00 S/ 1,400.00
192 CONTRATADO 350 S/ 1,200.00 S/ 1,300.00 S/'1,400.00
193 CONTRATADO 350 S/ 1,200.00 S/ 1,300.00 S/'1,400.00
194 CONTRATADO 350 S/ 1,200.00 S/ 1,300.00 S/'1,400.00
195 CONTRATADO 350 S/1,200.00 S/1,300.00 S/ 1,400.00

Se observa la puntuacion y las escalas salariales de cada posicion del personal
administrativo.
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Tabla 10: Cuadro de Brechas Salariales

BRECHA
NIVELES NUMERO %
SALARIAL

NIVEL 1
ESTRATEGICO 34 18 52.9%
ADMINISTRATIVO
NIVEL 2

, 275 89 32.4%
ACADEMICOS
NIVEL 3 TACTICOS 97 60 61.9%
NIVEL 4 OPERATIVO 217 114 52.53%
TOTALES 623 56

Se evidencia segun estructura salarial después de la valoracion de puesto y la banda salarial,
se aprecia brechas que en la propuesta deberan homologar segun corresponde, con una
tendencia ligeramente mayor a nivel tactico en un 61.9%, a nivel estratégico administrativo

en un 52.9%, a nivel operativo en un 52.9% y a nivel académico (32.4%).

Tabla 11: Cuadro de Equidad de Género

PUESTO MASCULINO FEMENINO TOTAL

NIVEL 1

ESTRATEGICO 24 10 34
ADMINISTRATIVO

NIVEL 2

ACADEMICOS et . 21>
NIVEL 3 TACTICOS 48 49 97
NIVEL 4 OPERATIVO 101 116 217
TOTALES 354 269 623

De acuerdo con las evidencias obtenidas y con el andlisis de datos realizado se evidencia
que en la Universidad de estudio existe una brecha de género en todos o niveles,
especificamente en los niveles Estratégicos y Académicos, considerando que estas brechas
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en la propuesta deberan de ser trabajadas a futuro para homologar la presencia del género

masculino y femenino en un mismo nimero de colaboradores.

Tabla 12:Cuadro de Equidad Salarial

NIVELES NUMERO MASCULINO FEMENINO TOTAL
NIVEL 1
ESTRATEGICO 34 S/ 12, 887.00 S/9, 278.00 S/ 22, 165.00
ADMINISTRATIVO
NIVEL 2
, 18 S/ 20, 804.00 S/11,104.00 S/31,908.00
ACADEMICOS
NIVEL 3
97 S/ 21, 645.47 S/10,551.00 S/32,196.47
TACTICOS
NIVEL 4
217 S/ 12, 953.03 S/13,593.97 S/ 26, 547.00
OPERATIVO
TOTALES 623 S/ 68, 289.50 S/ 44,526.97 S/ 112, 816.47

Se aprecia que existe una brecha de equidad salarial en todos los niveles establecidos,
obteniendo a nivel estratégico administrativo que en existe una discriminacion salarial de
S/ 22, 165.00 implicando una futura homologacidn de sueldos, a nivel académicos el monto
de S/ 31, 908.00, a nivel tacticos el monto de S/ 32, 196.47 y a nivel operativo el monto de
S/ 26, 547.00.

Politica Salarial

El presente estudio tiene la finalidad de elaborar el disefio de una estructura de sueldos y
salarios para nuestra universidad. El Contar con un sistema de remuneracién ordenado,
equitativo para los colaboradores de la Universidad que motive eficazmente el trabajo, el
cumplimiento de las metas y objetivos de la Universidad.

El objetivo de la Universidad es proporcionar calidad de vida y satisfaccion en los

colaboradores académicos (docentes) y administrativos, como plan de mejora se desarrolla

la implementacion de una adecuada administracion del Sistema Remunerativo, basado en
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una politica que debera atender los siguientes criterios: Que sea Equitativa, adecuada,
equilibrada, Segura, Incentivadora y Aceptada.

3.2.  Discusion de resultados

Con la presente investigacion realizada en el sector de educacion superior en la cuidad de
Chiclayo se pretendi6 disefiar una estructura de compensacion salarial para la institucion
Universidad de la cuidad de Chiclayo bajo el método HAY, con objetivo de lograr la
equidad salarial y la retencion del personal de la empresa. Esta es considerada como una
de las estrategias pertinentes para el desarrollo de los objetivos. Por ello esta investigacion
pretende contribuir en la mejorar esta debilidad detectada en la universidad en estudio,
partiendo del andlisis y evaluacion de los diferentes factores de la carga laboral y la
respectiva remuneracion para cada cargo logrando concluir que, la nueva estructura
organizacional, alineando la descripcién de perfil de los cargos, su valoracion a través de
sus factores y sub factores para identificar brechas, équidas y la elaboracion de su politica

salarial

La adecuada gestion estratégica del talento humano en la universidad en estudio carece de
una estructura salarial que impacta en la compensacion de su personal, sin una politica
salarial que establezca los estandares de las necesidades salariales reales, sin considerar las
caracteristicas individuales de cada puesto en la institucion, etc., capacidades,
conocimiento y experiencia, es decir sus competencias, teniendo asi la necesidad de definir
una politica salarial para la institucion objeto del presente estudio, al aplicar la metodologia
de valoracién de puestos vigentes establecido por puntos por factor, (Hay Group) la cual
personaliza la valoracion de cada cargo, facilitando asi la elaboracion de un andlisis de
equidad, que permite la definicidn de una politica salarial, es una de las estrategias claves
de una organizacion para atraer y retener el mejor Talento Humano, ademas de que genera

para la empresa mayor productividad y la obtencion de mejores resultados.

La metodologia permite identificar sus semejanzas y diferencias, cuya contraposicion esta
en una remuneracion mensual por grupo ocupacional versus una banda salarial como
propuesta de compensacion estratégica flexible. Deloitte (2011) una compensacion

estratégica permite a la vez equidad fundamentada en la equidad interna, cuya valoracién

84



de cargos resulta de un trabajo en equipo que analiza de forma personalizada cada cargo
existente en las organizaciones, metodologia detallada por Darquea (2012).

Es evidente después del analisis y elaboracion de valoracion de puesto el hallar una
diferencia en cuanto a la distribucién equitativa de sueldos, que puede generar impacto en
las operaciones de la institucion en estudio, al igual que Ortiz (2019) muestra en su
investigacion existidos determinantes de la estructura o banda salarial que denotan la
presencia de una brecha salarial, Rodriguez (2021) en Colombia, refiere que la cifra no

es alentadora, pues existe una brecha no solamente es salarial sino también laboral

Asimismo, se pudo evidenciar que la universidad en estudio deberd mejorar su equidad
salarial interna a nivel de género, al igual que Bravo (2017) en Chile, que encuentra clara
brecha salarial existente entre varones y mujeres, siendo que mayormente las mujeres son

discriminadas en relacion a los varones en puestos asalariados.
Finalmente, el cierre y ejecucion del disefio de la estructura salarial se centraliza politica

salarial implementado en cumplimiento de la Ley N° 30709, siendo que de hacerlo

repercutira en mejorar y fidelizar al personal en general.
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IV. CONCLUSIONES

Como resultado del presente trabajo investigativo, podemos concluir que la carencia de la
actualizacion de documentos como organigrama segun estructura organica, sus estatutos,
MOF, ROF alineados con los descriptivo de puesto, generan una falta de sincronia con el
sistema de compensacion salarial, como encontramos empero al disefiar e implementar la
metodologia generara una correcta definicion del valor de cada puesto y la administracion

salarial,

e De acuerdo con el estudio realizado, se caracterizo epistemolégicamente el proceso de
desarrollo en el disefio de una banda salarial, tanto en su evolucidn historico cientifico
como en las dinamicas que se han desarrollado en la historia, lo cual posibilito
adentrarnos en las teorias mas relevantes del tema, indagar los niveles de inconsistencia
tedrica de este para contribuir al desarrollo cientifico desde el disefio de nuevas préacticas

sobre las estructuras salariales.

e El analisis realizado, a través de la valoracidn de puestos se ha podido evidenciar que
existen remuneraciones que las brechas se ubican por debajo de la base salarial, frente
a sus pares o similares en el mismo nivel, sin embargo, a pesar de que existe esta
diferencia significativa es un margen que la universidad puede mejorar en el corto o

mediano plazo de acuerdo con la politica salarial que estime pertinente.

e El contar con un manual de valoracion de puestos se puede trabajar en ajustar dichas

remuneraciones y sugerir la homologacion y estandarizacion de sueldos asignados.

e El ranking comparativo salarial de la universidad frente al mercado, se ha detectado que
la universidad en estudio es competitiva en sus remuneraciones frente a la competencia,
a pesar de existir un minimo nimero de posiciones que se encuentran por debajo de la

mediana del mercado.

e Las “Politicas Salariales” que se determinen ofrecera el detalle de la obtencion de una
remuneracion, en base a una metodologia de valoracion de puestos, el anélisis salarial
de la competencia, la inclusion de beneficios no monetarios y la mejora del sistema
variable actual. Debe existir una relacion de un ganar-ganar por parte de la organizacion

y el trabajador, en el cual el desempefio del colaborador se encuentre reflejado en los
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aspectos antes mencionados y puedan ser representativos en resultados pudiendo ser
incluso motivo de reconocimiento a nivel de incentivos salariales bajo la premisa “si
trabajo mejor ganaré mas”’; dando como resultado mayor produccion y utilidad para la

organizacion.
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V.

RECOMENDACIONES

Se debe compartir resultados con los directivos, socializando las brechas para generar
la politica de homologacion para que no le impacte a nivel legal y econémico.

Se pone los resultados a consideracion de la universidad en estudio, para elaborar la
politica y visualizarse con sus colaboradores es un Core altamente competitivo para la
definicion de los estdndares de desempefio individual, se debe elaborar una
diferenciacion de puestos con la metodologia disefiada, que le permita a la universidad
saber que existen cargos que son ocupados y que su talento aporta y debe ser

compensado segun los atributos como competencias.

Se deben establecer estandares de desempefio que van relacionados méas con los puestos
operativos y los de resultados de negocio, haciendo énfasis en los puestos de mandos

medios y ejecutivos.

Al generar un sistema de remuneracion variable que evalué desarrollo y que genere que

su desempefio constante sea potenciado con el tiempo.

Al generar las bandas salariales en base a la metodologia de valoracién de cargos se

propone un ajuste salarial para aquellos casos que se encuentran desfasados, ¢

Cerrar las brechas salariales hasta llegar a ubicarse en la mediana de mercado como

referente de politica salarial.

Se recomienda evaluar otras alternativas para complementar la brecha como nuevos
beneficios de caracter no monetario y/o salario emocional que permitan incentivar el

bienestar de los colaboradores

Este proceso es importante soportarlo con un adecuado un plan de comunicacion interna
a los colaboradores, a fin de darles a conocer las condiciones y el comportamiento del
mercado en temas relacionadas con compensaciones con el fin de que sean conscientes
de que la empresa no solo busca la rentabilidad del negocio sino también la satisfaccion

y motivacion de los trabajadores.
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VII.

ANEXOS

ANEXO N°1 MATRIZ DE CONSISTENCIA

CAMPO TECNICAS
MANIFESTACIONES POSIBLES OBJETO TITULO
PROBLEMA OBJETIVOS DE HIPOTESIS VARIABLES (0] INSTRUMENTOS

DEL PROBLEMA CAUSAS ESTUDIO ACCION DE LA INV. METODOS
- Incumplimiento con Insuficiencia | - Falta de El proceso General: Dindmica Disefio de ¢Si se disefia INDEPENDIENTE: | - - Guia de
las disposiciones en el proceso | conocimiento | (e - Implementar el disefio | del proceso | estructura una estructura Observacion . | observacion.
legales. del disefiode | enla desarrollo en | de unaestructura de salarial para | salarial se ESTRUCTURA
- Falta de productividad | unaestructura | aplicacion del | o jisefio de salarial para asegurar | desarrollo asegurar la podré asegurar | SALARIAL - Analisis - Cuestionario.
laboral de los salarial limita | proceso de una banda la equidad de una equidad la equidad documental.
empleados. asegurar la COMpeNsacion | qalarial remunerativa en una banda remunerativa | remunerativa - Formato de
- Falta de motivacion equidad salarial. universidad de la salarial. en una en una - Encuesta. validacién de la
para el desempefio remunerativa | - Falta de ciudad de Chiclayo universidad universidad propuesta.
adecuado. en los capacitacion 2022. privadade la | privada de la
- Falta de Retenci6n a trabajadores. al personal ciudad de ciudad de
sus trabajadores para la Especificos: Chiclayo Chiclayo DEPENDIENTE:
destacados. aplicacion del - Caracterizar 2022. 20227
- Falta de una equidad proceso de epistemoldgicamente EQUIDAD

laboral.

- Falta de control de
costos laborales de la
Universidad.

compensacion
salarial.
Limitaciones
para realizar
una valuacién
de puestos de
la
organizacion.
Limitaciones
précticas para
disefiar una
estructura
salarial.

el proceso de banda

salarial y su
dindmica.
- Determinar las

tendencias historicas
del  proceso  de
desarrollo de banda

salarial y su
dindmica.
- Diagnosticar la

situacion actual de las
compensaciones
dentro de la
Universidad Pirvada
de Chiclayo 2022.

- Actualizar los
descriptivos de
puesto seglin
estructura

REMUNERATIVA
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organizacional en una
universidad privada
de la ciudad de
Chiclayo 2022.
Establecer la
valoracion de puesto
segun la metodologia
hay grup en una
universidad privada
de la ciudad de
Chiclayo 2022.
Establecer un
ranking comparativo
de las
remuneraciones en
una universidad
privada de la ciudad
de Chiclayo 2022.
Establecer las bandas
salariales en relacion
con la equidad
remunerativa en una
universidad privada
de la ciudad de
chiclayo.

Definir una politica
salarial mediante la
valaroracion de
cargos por grados y
puntos que permitan
una equidad
remunerativa interna,
en una universidad
privada de la ciudad
de chiclayo.
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ANEXO N° 2 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE
DEPENDIENTE

DIMENSIONES

INDICADORES

TECNICAS E
INSTRUMENTOS

INDICE

EQUIDAD
REMUNERATIVA

X1. Remuneracion por competencias

X1.1. Remuneracion asignada por competencias.

X2. Remuneracién por desempefio

X2.1 Remuneracién asignada por desempefio

X3. Remuneracién por antigiiedad en el

puesto

X.3.1 Remuneracidn asignada por antigtiedad en el
puesto

Cuestionario

Totalmente en desacuerdo (1)
En Desacuerdo (2)
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
©))
De acuerdo (4)
Totalmente de acuerdo (5)

VARIABLE
INDEPENDIENTE

DIMENSIONES

INDICADORES

TECNICAS E INSTRUMENTOS
DE LA INVESTIGACION

FUENTES DE
VERIFICACION

EQUIDAD
REMUNERATIVA

Y1. Identificacion de puestos

Y1.1 Se identificaron todos los puestos de trabajo de la
institucion.

Y2. Clasificacion de puestos

Y2.1 Se organizaron los puestos de trabajo por su valor relativo
que se les dé.

Y2.2 De la organizacién ordenada de puestos se clasificaran en
puestos directivos, tacticos y operativos.

Y3. Matriz

Y3.1 La estructura ordenada de equidad salarial estan
conformadas por factores y subfactores contemplados en la ley.

Y4. Calibracién de puestos

Y4.1 Se calibra los puestos de trabajo puntuando los factores y
subfactores.

Y5. Valuacién de puestos

Y5.1 Se puntualiza los factores y subfactores de la estructura
de equidad salarial.

Y6. Politica Salarial

Y6.1 Se elabora documento que contiene lineamientos y
principios que responden a las variacion y mejoras de la
institucion.

Observacion y Guia de
observacion.

Guia de
observacion.

1,2,3,4,56
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ANEXO 3: Instrumentos aplicados a la Investigacion:

ENCUESTA — CUESTIONARIO

Instrucciones: Estimado colaborador, la presente entrevista tiene como propdésito recoger informacion de
caracter estrictamente académico, siendo de caracter ANONIMO, teniendo un procesamiento reservado, por

lo que se le pide SINCERIDAD en las respuestas:

Considerando la Gestion de puestos y Remuneraciones asignados por la Universidad, responda con un Aspa

segln considere:;

LISTA DE CHEQUEO

Si

NO

OBSERVACIONES

1. El Organigrama

2. Estructura organizacional

3. Descriptivos de puesto

4. Perfiles por competencias

5. Valoracion de puesto

6. Estructura salarial, escala de

remuneraciones

7. Cuadro de categorias

8. Plan de homologacion

9. Politica Salarial

10. Brecha Salarial

11. Equidad de género

12. Sistema de Homologacion

Total

% nivel de cumplimiento
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ANEXO 4: Ficha de Validacién de Instrumentos

[ FICHA DE VALIDACION ]

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO N° 01
I.  INFORMACION GENERAL
1.1. Nombres y apellidos del validador: Mg. Yesica Yamileth Rojas Vasquez

1.2. Cargo e institucion donde labora: Analista de Némina de la Universidad Sefior de Sipan.

1.3. Experiencia profesional 07 afios
1.4. Autor del instrumento: Lenin Fernandez Vasquez
. ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los items de la estrategia y marcar con una cruz dentro del recuadro (X), segun la

calificacion que asigne a cada uno de los indicadores.
1. Deficiente (si menos del 30% de los items cumplen con el indicador)

2. Regular (si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador)

3. Buena (si mas del 70% de los items cumplen con el indicador)
Aspectos de validacién del instrumento 1| 2 | 3 | Observaciones
Criterios Indicadores D | R | B | Sugerencias
« PERTINENCIA :Enlvgrgitg;gg:t.o posibilita recoger lo previsto en los objetivos de OO X
Las acciones planificadas y los indicadores de evaluacion | X
» COHERENCIA responden a lo que se debe medir en la variable, sus dimensiones e
indicadores.
Las dimensiones e indicadores son congruentes entre siy con los |[]|[]| X
» CONGRUENCIA conceptos que se miden.
Los items son suficientes en cantidad para medir la variable, sus X
* SUFICIENCIA dimensiones e indicadores. 00
La aplicacion de los instrumentos se realiz6 de manera objetiva y 10 X
¢ OBJETIVIDAD teniendo en consideracion las variables de estudio.
La elaboracion de los instrumentos se ha formulado en X
* CONSISTENCIA concordancia a los fundamentos epistemoldgicos (tedricos y 0o
metodoldgicos) de la variable a modificar.
, La elaboracion de los instrumentos ha sido elaboradas OO X
* ORGANIZACION | secyencialmente y distribuidas de acuerdo a dimensiones e
indicadores de cada variable, de forma légica.
El cuestionario de preguntas ha sido redactado en un lenguaje X
* CLARIDAD cientificamente asequible para los sujetos a evaluar. (metodologias ]
aplicadas, lenguaje claro y preciso)
Cada una de las partes del informe que se evalUa estan escritos X
e FORMATO respetando aspectos técnicos exigidos para su mejor comprension UJ
(tamafio de letra, espaciado, interlineado, nitidez, coherencia).
El desarrollo del informe cuenta con los fundamentos, diagnéstico,
* ESTRUCTURA objetivos, planeacidn estratégica y evaluacion de los indicadores L& X
de desarrollo.
CONTEO TOTAL
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas a cada indicador) cl|B| A Total
Coeficiente Intervalos Resultados
de validez : A+B+C = 30/30=1 0.00 - 0.49 Validez nula
30 0.50 - 0.59 Validez muy baja
0.60 — 0.69 Validez baja
0.70 - 0.79 Validez aceptable
0.80 —0.89 Validez buena
0.90-1.00 Validez muy buena
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I1l. CALIFICACION GLOBAL

Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

VALIDEZ MUY BUENA

INVESTIGADOR VALIDADOR: Mg. Yesica Yamileth Rojas Vasquez
Firma Firma
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[ FICHA DE VALIDACION ]

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO N° 02
I.  INFORMACION GENERAL
1.1. Nombres y apellidos del validador: Mg. Alicia Victoria Diaz Llactahuaccha
1.2. Cargo e institucion donde labora: Coordinadora de Nomina de la Universidad Sefior de Sipan.
1.3. Experiencia profesional (ANOS) : 7 afios
1.4. Autor del instrumento: Lenin Fernandez Vasquez

1. ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los items de la estrategia y marcar con una cruz dentro del recuadro (X), segun la
calificacion que asigne a cada uno de los indicadores.
1. Deficiente (si menos del 30% de los items cumplen con el indicador)

2. Regular (si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador)
3. Buena (si més del 70% de los items cumplen con el indicador)
Aspectos de validacion del instrumento 112]3 Observaciones
Criterios Indicadores D/ R|B Sugerencias
« PERTINENCIA :Enlvler;stgggragr;t.o posibilita recoger lo previsto en los objetivos de i X
Las acciones planificadas y los indicadores de evaluacion R
e COHERENCIA responden a lo que se debe medir en la variable, sus dimensiones
e indicadores.
Las dimensiones e indicadores son congruentes entre siy conlos [ ([ ]| X
» CONGRUENCIA conceptos que se miden.
Los items son suficientes en cantidad para medir la variable, sus X
* SUFICIENCIA dimensiones e indicadores. H)m
La aplicacion de los instrumentos se realizd de manera objetiva y 10 X
e OBJETIVIDAD teniendo en consideracion las variables de estudio.
La elaboracion de los instrumentos se ha formulado en X
» CONSISTENCIA | concordancia a los fundamentos epistemolégicos (tedricos y .
metodoldgicos) de la variable a modificar.
3 La elaboracion de los instrumentos ha sido elaboradas 1 X
* ORGANIZACION | secyencialmente y distribuidas de acuerdo a dimensiones e
indicadores de cada variable, de forma légica.
El cuestionario de preguntas ha sido redactado en un lenguaje X
» CLARIDAD cientificamente asequible para los sujetos a evaluar. L1
(metodologias aplicadas, lenguaje claro y preciso)
Cada una de las partes del informe que se evalla estan escritos X
¢ FORMATO respetando aspectos técnicos exigidos para su mejor comprension
(tamafio de letra, espaciado, interlineado, nitidez, coherencia).
El desarrollo del informe cuenta con los fundamentos, X
e ESTRUCTURA diagndstico, objetivos, planeacion estratégica y evaluacion de los L]
indicadores de desarrollo.
CONTEO TOTAL
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas a cada indicador) clel| A Total
(Cjioefif_iéénte A+B+C 30/30 =1 - :)rétergilgs . I_dResuIItados
evalidez : = .00 -0. alidez nula
30 0.50 — 0.59 Validez muy baja
0.60 — 0.69 Validez baja
0.70 - 0.79 Validez aceptable
0.80-0.89 Validez buena
0.90 - 1.00 Validez muy buena
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I1l. CALIFICACION GLOBAL

Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

VALIDEZ MUY BUENA

2 .

g
-
-

INVESTIGADOR VALIDADOR: Mg. Alicia Victoria Diaz Llactahuaccha
Firma Firma
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1.2. Cargo e institucion donde labora: Asesor Legal de la Universidad Sefior de Sipan.

[ FICHA DE VALIDACION ]

FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO N° 02
I.  INFORMACION GENERAL
1.1. Nombres y apellidos del validador: Mg. Ernesto Andree Pesantes Robles

1.3. Experiencia profesional (ANOS) : 6 afios
1.4. Autor del instrumento: Lenin Fernandez Vasquez

1. ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los items de la estrategia y marcar con una cruz dentro del recuadro (X), segun la
calificacion que asigne a cada uno de los indicadores.

4. Deficiente (si menos del 30% de los items cumplen con el indicador)

5. Regular (si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador)
6. Buena (si més del 70% de los items cumplen con el indicador)
Aspectos de validacion del instrumento 112]3 Observaciones
Criterios Indicadores D/ R|B Sugerencias
« PERTINENCIA :Enlvler;stgggragr;t.o posibilita recoger lo previsto en los objetivos de i X
Las acciones planificadas y los indicadores de evaluacion R
e COHERENCIA responden a lo que se debe medir en la variable, sus dimensiones
e indicadores.
Las dimensiones e indicadores son congruentes entre siy conlos [ ([ ]| X
» CONGRUENCIA conceptos que se miden.
Los items son suficientes en cantidad para medir la variable, sus X
* SUFICIENCIA dimensiones e indicadores. H)m
La aplicacion de los instrumentos se realizd de manera objetiva y 10 X
e OBJETIVIDAD teniendo en consideracion las variables de estudio.
La elaboracion de los instrumentos se ha formulado en X
» CONSISTENCIA | concordancia a los fundamentos epistemolégicos (tedricos y .
metodoldgicos) de la variable a modificar.
3 La elaboracion de los instrumentos ha sido elaboradas 1 X
* ORGANIZACION | secyencialmente y distribuidas de acuerdo a dimensiones e
indicadores de cada variable, de forma légica.
El cuestionario de preguntas ha sido redactado en un lenguaje X
» CLARIDAD cientificamente asequible para los sujetos a evaluar. L1
(metodologias aplicadas, lenguaje claro y preciso)
Cada una de las partes del informe que se evalla estan escritos X
¢ FORMATO respetando aspectos técnicos exigidos para su mejor comprension
(tamafio de letra, espaciado, interlineado, nitidez, coherencia).
El desarrollo del informe cuenta con los fundamentos, X
e ESTRUCTURA diagndstico, objetivos, planeacion estratégica y evaluacion de los L]
indicadores de desarrollo.
CONTEO TOTAL
(Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas a cada indicador) clel| A Total
Coeficiente A+B+C 30/30=1 Intervalos Resultados
de validez : 30 F 0.00 - 0.49 Validez nula
0.50 — 0.59 Validez muy baja
0.60 — 0.69 Validez baja
0.70 - 0.79 Validez aceptable
0.80-0.89 Validez buena
0.90 - 1.00 Validez muy buena
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I1l. CALIFICACION GLOBAL

Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo
respectivo y escriba sobre el espacio el resultado.

VALIDEZ MUY BUENA

;
& Mjé

INVESTIGADOR VALIDADOR: Mg. me/S'@AD,dteéilﬁesantes Robles
Firma Firma

107



ANEXO 5: Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Institucidn: Universidad Sefior de Sipan SAC

Investigador: Fernandez Vasquez Lenin.

Titulo: Banda Salarial Para Asegurar La Equidad Remunerativa En Una Universidad
Privada De La Ciudad De Chiclayo.

Yo, Jaramillo Arica Pedro Segundo, identificado con DNI N° 25610732, DECLARO:

Haber sido informado (a) de forma clara, precisa y suficiente sobre los fines y
objetivos que busca la presente investigacion Banda Salarial Para Asegurar La Equidad
Remunerativa En Una Universidad Privada De La Ciudad De Chiclayo, asi como en qué

consiste mi participacion.

Estos datos que yo otorgue seran tratados y custodiados con respeto a la intimidad,
manteniendo el anonimato de la informacion y la proteccidn de datos desde los principios
éticos de la investigacidn cientifica. Sobre estos datos se asisten los derechos de acceso,
rectificacion o cancelacion que podré ejercitar mediante solicitud ante el investigador
responsable. Al término de la investigacion, seré informado de los resultados que se

obtengan.

Por lo expuesto otorgo MI CONSENTIMIENTO para que se realice la

Entrevista/Encuesta que permita contribuir con los objetivos de la investigacion:

Objetivo general de la investigacion: Elaborar una banda salarial para asegurar la equidad

remunerativa en una universidad privada de la ciudad de Chiclayo.

Obijetivos especificos:

a) Caracterizar epistemoldgicamente el proceso de desarrollo de banda salarial y su

dindmica.

b) Determinar las tendencias historicas del proceso de desarrollo de banda salarial y su

dinamica.
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c) Diagnosticar el estado actual de la dinamica del proceso de desarrollo de banda
salarial en relacion con la equidad remunerativa en una universidad privada de la

ciudad de Chiclayo.
d) Disefar las actividades, acciones, etapas de la propuesta de banda salarial.

e) Valorar mediante criterios de especialistas la propuesta de implementacion de una

banda salarial.

Chiclayo, 09 de diciembre del 2021

n".‘

Mg. Pedro ie do Jaramillo Arica
Director d tion del Talento Humano
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ANEXO 06: Identificacion de Puestos de Trabajo

PUESTOS DE TRABAJO

NIVELES ‘ COD PUESTOS OCUPACIONALES
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ANEXO 07: Clasificacion de categorias ocupacionales
CLASIFICACION POR CATEGORIAS OCUPACIONALES

NIVELES ‘ CATEGORIAS OCUPACIONALES
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ANEXO 08: Matriz de Factores
MATRIZ DE FACTORES

FACTOR ‘ SUB FACTORES GRADOS DESCRIPCION
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Factores

ANEXO 09: Calibracion de puntos

CALIBRACION DE PUNTOS

GRADOS
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ANEXO 10: Matriz de valuacion por categorias

MATRIZ DE VALUACION POR CATEGORIAS

CONDICIONE

INFORMACION GENERAL COMPETENCIAS ESFUERZO RESPONSABILIDAD SDE
TRABAJO

MANEJO
DE - PUNTAJE
CUMPL CONFI MATERI MANE  FISICO - TOTAL
IMIENT DENCI  ALES, JODE  RIESGOS
ODE  ALIDA FINANCI PERS | AMBIEN
METAS D EROSY ONAS | TALES
TECNOL
OGICOS

RESPO
NSABIL
IDAD Y
COMPR
OMISO

N | NIVEL NOMBRE DEL
° ES PUESTO
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r>Z20—-—00Zm
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E
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13

14

15

16

17

18

19

20

21
22
23
24
26
27
28
29
30

31
32
33
34
36
37
38
39
40
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ANEXO 11: Identificacion de equidad de género — Remuneracion Base - Nivelacion

GENERO - REMUNERACION BASE — NIVELACION

MASTER /
VALOR - MEDIAN JUNIOR/ SENIOR/
GENER MEDIAN ORDINARI
PUESTO DEL O DEL A A ORDINARI ORDINARI o INDICADO

S PUEST PUESTO REMUNERACIO SUELDO SUELDO O O PRINCIPA R

O N BASE DEL HOMBR AUXILIAR ASOCIADO

PUESTO L
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ANEXO 12: Escala de Remuneraciones Academia
ESCALA DE REMUNERACIONES ACADEMICOS

VALOR DEL JUNIOR/ SENIOR / MASTER/

PUESTOS CATEGORIA ORDINARIO ORDINARIO ORDINARIO

PUESTO

AUXILIAR ASOCIADO PRINCIPAL

ANEXO 13: Escala de remuneraciones Administrativa
ESCALA DE REMUNERACIONES ADMINISTRATIVOS

VALOR DEL JUNIOR/ SENIOR/ MASTER /

PUESTOS CATEGORIA ORDINARIO ORDINARIO ORDINARIO

PUESTO

AUXILIAR ASOCIADO PRINCIPAL
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