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Presentacion
Sefiores miembros del jurado:

En cumplimiento del reglamento de grados y titulos de la Universidad César Vallejo
se presenta la tesis ““La compensacion salarial y la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018, que tuvo como objetivo medir
la relacién que existe entre la compensacion salarial y la calidad de vida laboral.

La presente investigacion ha sido estructurada en siete capitulos, de acuerdo
con el formato proporcionado por la Escuela de Posgrado. En el capitulo uno se
presenta los antecedentes y fundamentos tedricos, la justificacion, el problema, las
hipotesis, y los objetivos de la investigacion. En el capitulo dos se describen los
criterios metodoldgicos empleados en la investigacién. En el tercer capitulo se
presentan los resultados tanto descriptivos como inferenciales. El cuarto capitulo
contiene la discusion de los resultados. El quinto capitulo esta refrendado las
conclusiones. El sexto capitulo contiene las recomendaciones respectivas y el
séptimo capitulo las referencias bibliogréficas. Finalmente se presentan los anexos

que respaldan la investigacion.

El autor.
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Resumen
La investigacion titulada “Compensacion salarial y la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018”, tuvo como objetivo medir la
relacion entre la compensacion salarial y la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018.

Bajo un enfoque cuantitativo, basada en el método hipotético deductivo, se
desarroll6 una investigacion basica, de nivel correlacional, de disefio no
experimental y corte transversal con una poblacion que estuvo constituida por 120
trabajadores de la empresa en la sede callao; para recolectar la informacién se
utilizé la técnica de la encuesta y se realizé a través de instrumentos validados por
juicio de expertos y confiables con un Alfa de Cronbach de (0.963) y (0.988)
respectivamente.

Los resultados evidenciaron que existe una relacion directa entre la
compensacion salarial y la calidad de vida laboral, con un Rho de Spearman de
0.530 (relacion directa moderada), siendo significativa con un pvalor =0.000 <0.05,
se evidencia, que los trabajadores perciben que a mayor compensacion salarial,

mejorara la calidad de vida laboral, en la empresa IESA S.A. — Callao.

Palabras clave: compensacion, compensacion salarial, calidad de vida laboral
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Abstract

The research entitled "Salary compensation and the quality of work life of the
workers of the company IESA S.A. - Callao 2018 ", aimed to measure the
relationship between salary compensation and the quality of work life of the workers
of the company IESA S.A. - Callao 2018.

Under a quantitative approach, based on the hypothetical deductive method, a
basic investigation was developed, of correlational level, of non-experimental design
and cross-section with a population that was constituted by 120 workers of the
company in Callao headquarters; to collect the information the survey technique was
used and it was carried out through instruments validated by expert and reliable
judgment with a Cronbach Alpha of (0.963) and (0.988) respectively.

The results showed that there is a direct relationship between wage
compensation and quality of working life, with a Spearman’s Rho of 0.530 (moderate
direct relationship), being significant with a pvalor = 0.000 <0.05, it is evident that
workers perceive that to greater wage compensation, improve the quality of working

life, in the company IESA SA - Callao.

Keywords: compensation, salary compensation, quality of working life
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1.1. Realidad problematica

En el mundo globalizado de hoy en dia, donde las fronteras laborales ya no existen;
las organizaciones estan en la busqueda del mejor capital humano, ya que esto le
permitira no solo maximizar sus niveles de produccion y/o optimizar sus servicios
brindados; sino también mantenerse en el mercado laboral y competir de la mejor
manera con las otras organizaciones que ofrecen los mismos productos o servicios;
una situacion no tan facil hoy en dia ya que los cambios tecnoldgicos y las nuevas
ideas que surgen del ser humano hacen que el personal que labore en una
organizacion no solo se mantenga por la compensacion salarial recibida sino
también deberan existir otros factores que los motiven a quedarse en dicha
organizacion.

En el Perl el tema de valorar al capital humano hasta antes de la firma del
primer tratado de libre comercio, no era muy tomado en cuenta es decir que hasta
antes del afio 2006 las organizaciones que ejercian sus funciones en territorio
peruano no daban mucho valor al colaborador; consideraban que pagandoles su
salario y por hay algun beneficio social era suficiente, mas no veian uno de los
aspectos mas importantes que han sido claves para el éxito de las organizaciones
en el mundo actual este es “la calidad de vida laboral”; es decir que le ofreces a un
colaborador a parte de su salario, que condiciones de trabajo le das para que el
colaborador desarrolle de la mejor manera sus funciones requeridas, o que
tranquilidad mental le das al colaborador para que no cometa accidentes personales.

En este entender Inca (2015) menciona, que las organizaciones estan en
constante competencia, ya no solo localmente sino también internacionalmente, por
ello es necesario la inversiéon constante en la capacitacion de sus colaboradores con
el fin de que ellos cumplan lo requerido por la organizacion. Pero aun existen
muchas organizaciones en Peru que no cuentan con un plan de capacitacién anual y
mucho menos con un programa de compensaciones como premios, reconocimiento
personal, etc.; que motiven al colaborador no solo a trabajar mejor sino también a no
pensar en emigrar a otra organizacion, pues recordemos que los colaboradores son
el principal valor de la empresa que diferencia a una entidad de otra.

Asi como las organizaciones pretenden mantenerse competentes con el
mejor capital humano, el otro lado de la moneda son los colaboradores quienes han

cambiado su manera de desarrollar las labores, ya que no solo piensan en el salario
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sino también buscan instituciones en las cuales ellos puedan ejercer lo aprendido en
su formacién académica, satisfacerse internamente con la labor que realizan,
evolucionar profesionalmente y todo ello conllevara a que en algiin momento puedan
obtener no solo un mejor salario sino también compensaciones materiales,
psicoldgicas y sociales.

Las labores del sector minero no son ajenas a lo mencionado, por ello hay
una fuerte competencia entre las contratas de este rubro, pues estos buscan
ejecutar labores con la mejor calidad posible asi como el porcentaje minimo de
accidentes laborales; estos dos aspectos son los que van a dar prestigio a las
diferentes empresas contratistas.

La empresa IESA es una empresa contratista que ejecuta labores para el
sector minero ya sea de extraccion de minerales como de adecuacién al terreno a
explorar, en la actualidad cuenta con 1500 colaboradores a nivel nacional, en su
sede callao cuenta con 120 colaboradores, cuenta con el departamento de Recursos
Humanos quienes de acuerdo a los lineamentos otorgados por la alta direccion
efectla las contrataciones y politicas remunerativas, en la sede callao que es
materia de estudio el 60% de los obreros ingresan a laborar con el sueldo minimo
legal vigente o con una compensacion salarial por debajo del mercado, después de
seis meses 0 un afo de labores solicitan aumento de sueldo y en algunos casos no
se da, ocasionando no solo que renuncien sino también que los que se quedan a
laborar lo hagan con preocupacion corriendo el riesgo de que haya accidentes
laborales por ser trabajos de alto riesgo; esto los degasta psicolégicamente,
desmejora su calidad de vida, los desmotiva, el clima laboral no es el mejor, ya que
sienten que lo que le pagan no es equivalente a la labor que realizan lo que
ocasiona que exista una alta rotacion.

Es por ello que de acuerdo a lo indicado surge la interrogante: ¢Qué relacion
existe entre la compensacion salarial y la calidad de vida laboral de los trabajadores
de la empresa IESA S.A. — Callao 2018?
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1.2. Trabajos previos

1.2.1. Trabajos previos internacionales

Reyes (2017) en la tesis Andlisis de la compensacion salarial y su efecto en la
calidad de vida de los trabajadores de la gobernacion del municipio San Diego
estado Carabobo, con el objetivo de evaluar la compensacion salarial y su impacto
en la calidad de vida laboral de los trabajadores de la institucion objeto de estudio,
desarrollo una investigacion de disefio no experimental, es ademas de campo,
descriptiva con base en una revision bibliografica, con una muestra de 34 personas,
donde se aplico la técnica de la encuesta y el analisis se basa en la estadistica
descriptiva, para ello se desarrollé un instrumento, estructurado en forma de escala
de Likert. Como conclusién se diagnosticO que existe insatisfaccion de los
trabajadores con la compensacién salarial.

Guerra y Sosa (2015) en la tesis Impacto del salario emocional en la calidad
de vida de los colaboradores y su influencia en el servicio hacia el cliente externo de
los colaboradores de la Organizacion Latinoamericana de Energia (OLADE), el
objetivo fue determinar si el factor intrinseco de un colaborador interviene de forma
positiva en la calidad de vida de los colaboradores, la investigacion se realizé en la
capital de Ecuador, los instrumentos realizados fueron encuestas virtuales. Como
consecuencia se logré comprobar que si es influyente el salario emocional en los
colaboradores, por el cual el concepto que mayor aceptacion tuvo fue el de recortar
el horario de salida los dias viernes; todo ello conllevo a concluir que en los futuros
programas de compensaciones consideren el factor intrinseco de los colaboradores,
con el fin de premiar al colaborador otorgandole un periodo libre por el cumplimiento
de una meta cumplida en base a lo requerido por la organizacion.

Caldera y Giraldo (2013) en la tesis Propuesta de un sistema de
compensacion que impacte directamente la satisfaccion laboral de la empresa de
servicios temporales S&A Servicios y Asesorias S.A, cuyo objeto de estudio fue
establecer un programa compensatorio en base a lo que satisface a los
colaboradores, efectué una investigacion descriptiva de disefio correlacional, con
una muestra de 24 colaboradores, los resultados concluyeron que al tener una
remuneracion no acorde con el mercado ocasiona una desmotivacion total del

personar ya que no hay un equilibrio entre lo remunerado y lo laborado, factores
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importantes para la satisfaccion laboral de un colaborador; llegando a la conclusion
de que el sueldo definitivamente es uno de los factores mas importantes para los
colaboradores, siendo también pero en menor cuantia el que el colaborador sea
reconocido.

Garcia y Urdaneta (2013) en la tesis Estrategias de Compensacion Laboral
para mejorar el desempeiio del personal adscrito a la Empresa Alferca Zulia I, C.A,
el objeto de estudio fue desarrollar Estrategias de Compensacion Laboral para
mejorar la labor desarrollada del personal de la empresa. El método realizado es
descriptivo, de disefio no experimental, encuadrado en un disefio bibliografico se
sustenta a través de la vivencia directa y los cuestionarios aplicados, la muestra fue
de 45 colaboradores. Como resultado se pudo determinar que existe un descontento
total de los colaboradores en toda la empresa, es por ello que se concluyé por
efectuar un plan con estrategias especificas que permitan ir rebajando poco a poco
y si es posible eliminar el descontento actual de los colaboradores y a su vez este
mejorara el desempefio de las labores realizadas por los mismos.

Carrasquilla y Feria (2013) en la tesis Evaluacion de la gestion de la
compensacion salarial en la empresa Granandina LTDA., sucursal Cartagena, con el
objetivo de realizar una propuesta de estructura salarial acorde a las necesidades
del talento humano vy la legislaciéon laboral vigente de la entidad, desarrollaron una
investigacion descriptiva de disefio no experimental transversal. La muestra estuvo
conformada por 08 cargos de la entidad Granandina Ltda., sucursal Cartagena. Los
resultados mostraron la ausencia de equidad interna en la empresa Granandina
Ltda., dado que existe un desequilibrio en relacion a los salarios y los cargos que
ocupan, es asi como se observa, por ejemplo, que en los cargos de auxiliares no se
posee el mismo salario e igual sucede con los Coordinadores, quienes en nivel
jerarquico deben estar en la misma linea, sin embargo no lo estan en salarios Se ha
de tener en cuenta que cuando se dan estos desequilibrios y cuanto mayor sea la
disparidad percibida, los empleados, se sienten desmotivados, afectando con ello el
clima laboral en la empresa. En algunos casos el trabajador busca nuevas
oportunidades laborales, donde sopesa el incremento de sus ingresos y otras
variables, tales como estabilidad y beneficios laborales, perdiéndose con ellos, en

muchos casos, talento humano valioso dentro de la empresa.
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Jaramillo y Aponte (2013) en la tesis Papel de Gestion Humana frente a la
Flexibilidad Salarial en organizaciones Colombianas, cuyo objeto primordial fue
visualizar la influencia de la gestibn humana en la determinacién salarial de las
empresas de la region, elaboraron una investigacion cualitativa. La muestra fue de
22 entidades de Colombia, industriales y de servicios, de régimen privado y que
estén conformadas por un valor mayor o igual a 51 colaboradores. Los resultados
demostraron que el salario influye directamente e indirectamente en los
colaboradores, por lo que se concluye que las empresas de Colombia tienden a la
explotacion ya que disminuyen los costos de la mano de obra, asimismo el
trabajador percibe que no hay una estabilidad laboral que le permita laboral con
tranquilidad y esto se dio porque los derechos laborales han sido debilitados por los
gobiernos del pais, lo que ha conllevado a que el trabajador ya no se sienta

protegido.

1.2.2. Trabajos previos nacionales.
Barriga y Rendon (2016) en la tesis titulada Impacto de la remuneracion percibida
sobre la satisfaccion laboral en las familias del nivel socioeconémico C del distrito de
Arequipa, 2016, el objetivo fue de observar la influencia del salario en la satisfaccion
de los trabajadores. La investigacion es descriptiva — correlacional de disefio no
experimental y transversal, se utilizé el cuestionario con una muestra de 382
personas (cabezas de familia). De lo analizado arrojo como resultado que los
salarios influyen de gran manera en las personas. Se llegé a la conclusion que para
el sector socioeconémico estudiado el salario en dinero es mas importante que el
salario emocional ya que el primero le permite cubrir necesidades basicas de
sobrevivencia, también se pudo concluir que para un gran numero de familias la
estabilidad laboral se sobrepone por el salario percibido, es decir que por mas que el
salario sea el minimo tienen la seguridad de que lo recibiran mes a mes.

Inca (2015) en la tesis titulada Gestién Del Talento Humano y su Relacién con
El Desempefio Laboral En La Municipalidad Provincial De Andahuaylas, 2015., cuyo
objeto de estudio fue comprobar la relacion que hay en la entidad municipal entre la
gestion del recurso humano y el cumplimiento de labores de los colaboradores asi
como aportar a un mejoramiento de la gestion humana en las municipalidades a fin

de que este sea pieza clave como lo es en las entidades privadas. Se efectué en
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base a una investigacion correlacional de disefio transaccional no experimental. La
muestra fue 104 colaboradores solo empleados. El instrumento ejecutado es el
cuestionario. Los resultados arrojaron que la relacidbn entre la gestion y el
desempefio es alta; por ello se llega a la conclusion que de efectuarse una eficiente
labor en la gestion del recurso humano este repercutird positivamente en la labor de
los colaboradores de la entidad publica materia del estudio.

Carnaqué (2013) en la tesis titulada Sistema De Compensacion Salarial y
Desempefio Laboral De Los Trabajadores Del Instituto De Educacion Superior
Tecnologico Abaco Chiclayo, el objetivo es responder por qué la organizacion
educativa a pesar de tener mas de dos décadas, no ha cubierto las perspectivas que
se plantearon cuando se cre0. Se utilizé una investigacion descriptiva correlacional.
La muestra utilizada fue por la totalidad de trabajadores es decir 52 que trabajaron
entre los periodos del 2013 y 2014. EIl instrumento utilizado fue el cuestionario
asimismo también se efectud la entrevista, observacién en campo, entre otros. Los
resultados mostraron que la relacién entre la compensacion salarial y el desempefio
laboral es alta. Por lo tanto se concluy6 que de tener una buena compensacién del
salario este influenciara definitivamente en la labor de los colaboradores del instituto,
ya que esta comprobado que las entidades que mantengan el personal eficiente y
eficaz son aquellas entidades que definitivamente sobreviran en el mercado.

Alvitez y Ramirez (2013) en la tesis titulada Relacion entre el programa de
compensacion e incentivos y la motivacion en los empleados de la empresa del
grupo Almer, Trujillo — 2013, el objeto de estudio es comprobar la si las
compensaciones e incentivos motivan a los trabajadores. La muestra utilizada es por
el total de trabajadores empleados 10 de la entidad. Se efectuaron encuestas a los
empleados a fin de medir su satisfaccion, también se analizaron documentacion
propia de la empresa que sirvid para examinar los programas de compensaciones.
Los resultados nos indicaron que la motivacion de los empleados se eleva cuando
son mas continuos los incentivos y las compensaciones salariales, en especial
cuando estas Ultimas son de tipo econdémico es decir dinero; en cuanto al programa
actual de incentivos se llegé a la conclusion que esta mal disefiado ya que solo tiene
un factor motivacional que es el sueldo, por ende al estar bajo el sueldo no generara

expectativa alguna en los colaboradores.
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1.3. Teorias relacionadas al tema

En los siguientes textos se hacen mencion a los diversos conceptos relacionados
con la compensacion salarial y la calidad de vida laboral, asimismo se detallaran las
dimensiones que permitieron la medicion de las variables de estudio y las diferentes

teorias bajo las cuales se desarroll6 la presente investigacion.

1.3.1. Bases tedricas de la compensacién salarial

Para Chiavenato (2009), define a la compensacion como el elemento principal para
que el colaborador labore motivado cumpliendo los objetivos de la empresa y
satisfaciendo sus necesidades personales. Es por ello que la recompensa siendo
esta una retribucién, premio o reconocimiento, es muy importante dentro de los
programas de compensaciones en los departamentos de recursos humanos de las
entidades. (p. 278).

Madero (2009), menciona que “el trabajador por efectuar la labor en una
organizacién recibira compensaciones que son beneficios econémicos y no
econdémicos”.

Tomado de Arrieta y Diaz (2016) citado por Juarez (2000), la palabra
compensacion es lo que se recibe de una organizaciéon por la labor realizada en la
misma. Es por ello que observamos que las empresas entregan a los trabajadores
por su labor realizada salarios, premios o incentivos, prestaciones econémicas, entre
otras. Asimismo el otro elemento importante de la compensacion, corresponde a la
satisfaccion del trabajador de forma directa, con la realizacién de su labor y en las
condiciones que las efectua (p.25).

Cascio (2003) mencionan que la compensacién estd compuesta por dos: las
compensaciones directas que son las compensaciones en efectivo, y las
compensaciones indirectas que son los beneficios otorgados a los trabajadores;
ambos se transforman en incentivos que serviran de motivacion a los colaboradores
a que efectien su mayor esfuerzo para ejecutar labores de alta calidad. Asimismo
las compensaciones pueden ser financieras y no financieras. Las financieras
integran las compensaciones de tipo legal y normadas como son: los salarios, las
horas extras, los bonos, entre otros. Las no financieras, desarrollan en el trabajador
un sentimiento mas fuerte ya que le brindan la posibilidad de desarrollarse dentro de

la empresa si éste asi lo creyera conveniente. (p.242)
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Richards (2006) menciona que los programas de compensaciones estan
influenciados por los valores de la organizacion. Un ejemplo claro es como las
empresas para un mismo puesto varian sus salarios, esto estd determinando que
tanto considera una empresa la labor de un trabajador en un determinado puesto de
trabajo. Es por ello que es primordial comprender todos los factores posibles tanto
de la organizacion como del trabajador ya que esto conllevara a implementar un
programa de compensaciones con éxito y este a su vez el uso 6ptimo de
recompensas para alcanzar sus objetivos organizacionales. (p.40).

Orchak y Marin (2015) indican que las compensaciones podran utilizarse
como control de costos, ya que si bien se habla de sueldos y prestaciones
econdmicas hacia los trabajadores, ellos pueden ser utilizados en favor de la entidad
como no financieros ya que servirdn para la retencion del personal, ademas de ello
podran ser estrategias financieras ya que pueden servir de deduccion de los
impuestos de la organizacién pero teniendo en cuenta siempre que el trabajador lo

perciba como una compensacion que beneficiara tanto a él como a la organizacion.
(p.78).

Conceptualizacion de salario

Chiavenato (2011), indico que el salario constituye una de las negociaciones mas
complejas, ya que cuando un ser humano acepta laborar en una organizacion se
compromete a efectuar diferentes actividades, convivir con personas nuevas, llevar
un cronograma repetitivo de actividades todo a cambio de un salario. Entonces la
persona se alquila a si mismo, ya que brinda todos sus conocimientos y esfuerzos
fisicos a cambio del dinero; ya que este elemento le va permitir al ser humano cubrir
necesidades basicas; puesto que los ingresos son los que determinan el modelo de

vida de cada persona. (p.237).

Compensacién salarial
Tomado de Arrieta y Diaz (2016) citado Urquijo (1997), la compensacion salarial, es
la cantidad de dinero o el equivalente del mismo que percibe un colaborador por las
labores realizadas; es por ello que en muchos casos la compensacion salarial es

considerada como una contraprestacion.
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Werther y Davis (2008), indican que si hablamos de compensacién nos
estamos refiriendo a sueldos, salarios, prestaciones, etc; en ese entender para
obtener una compensacion tiene que haber una labor efectuada. Sin embargo estas
compensaciones se deben otorgar previo estudio o andlisis, ya que el otorgamiento
inadecuado puede ejercer un efecto rebote y en vez de una labor eficaz y una
satisfaccion del trabajador ocasionaria una labor ineficaz y una insatisfaccién en el
trabajador lo que conllevaria a la empresa a un a perdida financiera y no financiera;
es por ello que el equilibrio entre la satisfacciéon de la compensacién obtenida y la
capacidad competitiva de la empresa constituye un reto para el departamento de
recursos humanos. Si se compensa de la mejor manera a los trabajadores que
cumplen con el objetivo solicitado, definitivamente se fortalecera la conducta de los
trabajadores que ejecutan metas trascendentales. (p. 342)

« Logro de las metas personales
- |dentificacion con la organizacion
Compensacion « Mayor atractivo del puesto
adecuada « Mejores tasas de asistencia y
reduccion del absentismo
+ Reduccién de la tasa de rotacion

Figura 1 Consecuencias de un buen otorgamiento de una compensacion.

Fuente: Tomado del Libro Administracién de Recursos Humanos de Werther y Davis

(2008), p.342

En la figura 1, muestra las caracteristicas de la compensacion adecuada

donde las situaciones que se brindan hacen que exista mejor calidad de vida en el
trabajo al tener una mejor consecucion de metas personales, identificarse con la
organizacion, tener una mayor atraccion por el puesto, mejorar la asistencia, todo
ello contribuye a tener una mayor satisfaccion en el trabajo.
La compensacion es el medio por el cual las empresas otorgan ya sea de manera
directa o indirecta, las contribuciones de los trabajadores a fin de que estos cumplan
con sus objetivos. Es por ello que la compensacion origina contar a las empresas
con el capital humano correcto hacia el logro de las metas programadas (Morales y
Velandia, 1999, p.259).
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* Tipos de puestos en la organizacion

» Politica salarial de la empresa

= Capacidad financiera de la empresa
i * Desempeno general de la organizacion
internos { « Competitividad de la empresa

Factores

Compensacion

Salarial

Sltuacién del mercado de trabajo

* Coyuntura economica

l (inflacion, recesion, costo de la vida)

I—d = Poder de los sindicatos y negociationes colectivas

Factores « Legislacion laboral

« Situacion del mercado de clientes

SiEnes = Competencia en el mercado

Figura 2. Composicion del salario.
Fuente: Chiavenato (2011). Administracion de los Recursos Humanos.

En la Figura 2, muestra los factores internos y externos que inciden en la
composicion del salario, con son los internos sujetos al puesto, desempefio por parte
del trabajador y por el lado de la empresa su politica salarial que va de la mano con

su capacidad financiera, asi como o su competitividad en el mercado.

Prestaciones sociales
Segun Chiavenato (2011), indica que existen diversos aspectos que influyeron a la
creacion de las prestaciones sociales, ya que estos repercuten en la organizacion,
en el trabajador, en el gobierno y en la familia; por ejemplo un aspecto es la
legislacion laboral y la seguridad social interpuesta por los gobiernos. Al respecto de
lo mencionado en el Peru en los ultimos afios el gobierno ha ejecutado algunos
programas de prestacion social que son a favor del trabajador, como la liberacién de
la compensacion por tiempo de servicios en porcentajes, o la inaceptacién de las
gratificaciones de fiestas patrias y navidad al sistema pensionario y el aporte que se
efectla a Essalud a favor de los trabajadores como una bonificacién; ambos no solo



25

beneficiaron al trabajador sino también a las familias de estos, ya que al tener un

incremento relativo de dinero, las familias consumen mas esto afecta a las

organizaciones ya que producirdn mas o realizara mas servicios y por ende es una

inyeccién econdémica al gobierno; otro aspecto que influyo fueron las solicitudes de

los sindicatos; ya que estos en cada convenio o pliego siempre exigen y exigian

beneficios para los trabajadores; asi también tenemos a la disputa de las empresas

por retener y atraer al mejor capital humano siendo este aspecto hoy en dia el de

mayor importancia por lo mencionado durante el desarrollo del trabajo.

Ya creadas las prestaciones sociales estas se puedan dar en diferentes momentos:

Efectuando las labores del cargo, tenemos a las gratificaciones de fiestas
patrias y navidad, la compensacién por tiempo de servicios, los diversos
seguros que protegen el bienestar del trabajador y su familia en caso
fallezca o quede invalido el trabajador, las bonificaciones, entre otros.

En las instalaciones de la organizacion, tenemos a los comedores, los
surtidores de agua, surtidores de dulcerias, movilidad, mini gimnasios,
entre otros.

En las afueras de la organizacion, en la comunidad, tenemos actividades
recreativas (campeonatos deportivos, bingos, etc), acciones que

benefician a la comunidad, etc.

Dimensiones de Compensacion salarial

Dimensién 1 Financiera

Segun Chiavenato (2009), es el pago que cada trabajador recibe en forma de

salarios, sueldos, bonos, premios y comisiones. En ese entender la compensacion

salarial financiera se puede dividir en dos: la directa y la indirecta.

La directa es el dinero que la empresa otorga al trabajador por la labor
realizada en un periodo determinado, por ejemplo en el caso de los
trabajadores que laboran por horas es decir a tiempo parcial, el salario o
sueldo a percibir sera el equivalente en horas trabajadas, en cambio en el
caso de los trabajadores que laboran a tiempo completo en un mes
determinado sera el salario o sueldo mensual; teniendo en consideracion
gue para ambos ejemplos si el trabajador tiene inasistencias el importe a

recibir serd menor ya que estas se descuentan por no haber prestado
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labor en esos dias; los bonos y premios son otorgados por el empleador,
ya sea por un programa ya pactado por el cumplimiento de metas o por
liberalidad del empleador y en el caso de las comisiones también son
pagadas de acuerdo a un programa de cumplimiento de metas.

» La indirecta son las que generalmente se pactan en los convenios
colectivos de trabajo, los beneficios sociales sociales normadas por
ley, y las prestaciones otorgadas a liberalidad de la empresa; por
ejemplo dentro de los beneficios sociales tenemos a las vacaciones,
gratificaciones, horas extras, utilidades, etc; y a las prestaciones
otorgadas por la empresa tenemos a 0 seguros de vida particular,
refrigerio, entre otras. (p.235).

Para Morales y Velandia (1999) indican que a la compensacién salarial
financiera como el método utilizado por las empresas para retribuir la labor que
desarrollan los trabajadores. Esta estructurado en base a las politicas, procesos y
metas de compensacion a través de la remuneracion, prestaciones sociales o
beneficios tangibles que perciben las personas por tener una relacion laboral. (p.3.)

Judith R. Gordon (1997), considera que un sistema de compensacion salarial
financiero de una empresa es aquel que esta estructurado en base a mecanismos
formales que ayudaran a mejorar o reforzar el desempefio de calidad de los
trabajadores. Ademas, deben considerar la posicion en el mercado de los sueldos
que ofrece, la normatividad legal y se puede usar como sustento de la estrategia de
la organizacion. (p.114).

Indicadores Directos: Salario, Premios, comisiones.
Indicadores Indirectos: Vacaciones, Gratificaciones, horas extras.

Dimension 2 No Financiera
Chiavenato (2009), indica que son los estimulos extra financieros que otorgan las
empresas a fin de que tengan influencia en la satisfacciéon de las personas que
efectdan las labores y que no se visualizan en la remuneracion; que de una u otra
manera ocasionan que el trabajador se sienta comodo, contento, tranquilo en la
organizaciéon en su autoestima, reconocimiento, seguridad de empleo, etc. Los
indicadores son reconocimiento y autoestima, seguridad en el empleo y prestigio.
(p.235).
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r
-5alaro Directo
’ -Premios
Directa -Comisiones

, -DSR (para trabajadores por horas)
/ Y

-Vacaciones
F Gratificaciones
Financiera Propinas
| Horas extras
Indirecta | -Prima
(Salario | -Adidonales
Indirecto) Intereses financieros de los beneficios sociales
. ] olreados por la empresa
Compensacion <
‘ \

-Reconocimiento y autoestima
o -Seguridad en el eampleo

. . Prestigio
\_ Financiera €

Figura 3. Division de la compensacion salarial propuestos por Chiavenato
(2002). Fuente: Tomado de Administracion de los Recursos Humanos, Chiavenato (2011). Elaborado Por

Mogollén (2018)

Dolan (2007), menciona que la compensacion salarial en su dimension no
financiera no es otra cosa que la satisfaccion que un trabajador percibe por el cargo
gue ocupa o por el entorno psicologico y fisico que lo rodea. También son conocidas
como “recompensas intrinsecas” 0 no monetarias” como la seguridad del puesto de
trabajo, recompensas sociales y recompensas de la tarea. (p.271.)

Gomez (2001) indica que la compensacién salarial en su dimension no
financiera es aquella que afecta de manera psicolégica y sociologica a los
trabajadores que laboran en una organizacion, de tal manera que si estas no son
bien aplicadas traeran la insatisfaccién de los trabajadores y por consecuencia un

bajo desempefio; afectando directamente la empresa (p.6).
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1.3.2 Bases tedricas de calidad de vida laboral

Para Chiavenato (2009) indica que la calidad de vida laboral es el respeto que las
empresas tienen por sus trabajadores ya que son ellos quienes con su buen trabajo
y desempefio proporcionan prestigio a la organizacién por sus servicios brindados o
por la calidad de la produccion ya que mantienen al personal motivado, recordando
gue para un buen servicio del cliente externo es necesario que las empresas cubran
las necesidades no solo salariales de los trabajadores sino también las que se
necesitan para el buen cumplimiento de las labores. (p.492).

Componentes de la Calidad de Vida Laboral

La calidad de vida en el trabajo la componen diversos aspectos como:

» La satisfaccién por la labor realizada en una empresa.

» Las expectativas de la permanencia en una empresa.

= El serreconocido por las labores desarrolladas.

» Las relaciones interpersonales en un area o departamento asi como en toda
la empresa.

= Elclima laboral y la cultura organizacional que lo rodea al trabajador.

= La autonomia para ejercer labores y la responsabilidad para decidir
situaciones 0 momentos determinados en una organizacion.

» La fidelidad con la empresa y la participacién constante en la misma.

Como se puede apreciar la calidad de vida en el trabajo abarca aspectos
internos y externos del puesto de trabajo; es por ello que afecta no solo a las
actitudes personales de los trabajadores, y por ende a la produccion personal y
grupal, sino también influye en la motivacion de las labores realizadas, la
adaptacion a los cambios laborales que pudieran efectuarse, las innovaciones, pero
por sobre todo agregar valor a la organizacion. (p.492).

Granados, (2011), menciona que la calidad de vida laboral es una expresion
gue supera a las labores propias del cargo que una persona ocupa, es decir no es
suficiente el efectuar bien las labores que se realizan sino que también es la
participacion que se puede tener en situaciones determinadas para tomar alguna
decision, asi como mayor autonomia en las labores diarias, participacion en el
redisefio de puestos de trabajo, participacion en lineas de carrera y otros que se
refieran a la participacién en el trabajo.
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Miles citado por Chiavenato (2001) hace mencion que las empresas han
adoptado diversos programas de estimulos hacia los trabajadores y los
procedimientos que indican la forma de distribucién de los mismos, en el cual no
solo estan integrados por sueldos o salarios, licencias con goce, lineas de carrera o
promociones de ascenso a un cargo de mayor jerarquia sino también se consideran
la estabilidad en la organizacién, promociones de cargos laterales cuyas labores son
mas complejas y en el cual un trabajador puede aprender conocimientos nuevos que
lo ayudaran a desarrollar sus competencias personales.

Dolan y Schuler (1999) plantean:

El sistema de retribucion basado en el rendimiento, donde sostienen que la

remuneracion estéa vinculada a los resultados, donde diferencian los planes e

incentivos salariales en los cuales suele medirse el rendimiento, a partir de

normas de productividad e indices directos de los resultados obtenidos por el

trabajador, los grupos y las organizaciones (p.264).

Chiavenato (2001) propone:
Que la administracion de salarios deben perseguir ciertos objetivos, tales
como: remunerar a cada uno de los empleados en correspondencia con el
puesto para el que laboran; premiar al trabajador de manera adecuada dado
su efectividad y eficacia, atraer y retener a los trabajadores top, conseguir que
los trabajadores adopten el sistema de remuneracion organizacional y
perpetuar el equilibrio entre intereses financieros y politicas de relaciones con
los empleados. (p.63)

A continuacion, se citan algunos autores que proponen una definicién al término

de calidad de vida laboral:



Heskett et al. (1994)

“La calidad del ambiente de trabajo contribuye a la satisfaccion de

los empleados, lo que también se conoce como CVL™

De la Poza (1998)

“La CVL haria referencia a un conjunto de estrategias de cambio
con objeto de optimizar las organizaciones, los métodos de
gerencia y/o los puestos de trabajo, mediante la mejora de las
habilidades y aptitudes de los trabajadores, fomentando trabajos
mas estimulantes y satisfactorios y traspasando poder,

responsabilidad y autonomia a los niveles inferiores™

Femandez Rios

(1999)

“Grado de satisfaccion personal y profesional existente en el
desempeiio del puesto de trabajo y en el ambiente laboral, que
viene dado por un determinado tipo de direccion y gestion,
condiciones de trabajo, compensaciones, atraccion e interés por las

actividades realizadas y nivel de logro y autodesarrollo individual y

en equipo”

(2002)

Lau (2000)

“la CVL se define como las condiciones y ambientes de trabajo
favorables que protegen y promueven la satisfaccion de los
empleados mediante recompensas, seguridad laboral y
oportunidades de desarrollo personal”™

Figura 4 Conceptos de Calidad de Vida Laboral en el tiempo.
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Fuente: Visauta (1983), Gonzalez, Peiro y Bravo (1996) y Segurado y Agull



Walton (1973) “Un proceso para humanizar el lugar de abajo”

Surte (1977) “Grado en que 105 miembros Ge 1 OTZARIZACIOR sansiacen
necesidades persona- les importantes a traves de sus expenencias
en la organizacion”.

Katzell, =D abajador Aistruta Ge alta C VL cuando (3) expenmeenta

Yankelovich, sentimientos positivos hacia su trabajo ¥ sus perspactivas de

Fein Ornatiy fururo, (b) esta motivado para permanecer en su puesto de trabajo ¥

Nash (1975) realizarlo bien ¥ (¢) cuando siente que su vida laboral encaja bien
con su vida privada de tal modo que es capaz de percibir que existe
un equilibnio entre las dos de acuerdo con sus valores personales™

Nadler y Lawler ~..forma de pensar sobre las personas, el trabajo v las

(1983) organizaciones. Sus elementos distintivos ienen que ver con (1) el
impacto del trabajo sobre las personas y sobre la eficacia
organizacional y (2) la paricipacion en la solucion de problemas y
toma de decisiones organizacional™

“Delamotte y “cotjunto de problemas laborales y sus contramedidas reconocidas

Takezawa (1984) como importantes determinantes de la satisfaccion del trabajader v
1 productividad en muchas sociedades durante su periodo de
CTeCimiento eConomuco™

“Tur cotte (1986) “1a dinamuca de 1 OrZamizacion del Tabajo que permute mantener o

aumentar &l bienestar fisico ¥ psicologico del hombre con el fin de

Figura 5. Definiciones de Calidad de Vida Laboral en el tiempo
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Fuente: Visauta (1983), Gonzalez, Peiro y Bravo (1996) y Segurado y Agullé

(2002).
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Arrieta y Diaz (2016) citado por Grady (1984) mencionan que los aspectos
que aporta una empresa a la Calidad de Vida Laboral, por lo general son la
estabilidad laboral, el sueldo ofrecido, las comisiones que ofrecen, las oportunidades
de aprendizaje y progreso dentro de la misma empresa, la valorizacién que le dan a
la innovacion y la creatividad, la existencia de un buen clima laboral por ende una

buena comunicacion, la cultura organizacional. (p.28).

Disefios de la calidad de vida laboral
Disefio segun Chiavenato
Chiavenato (2009), indico que tanto el clima laboral de las empresas como el
desemperio de las funciones encargadas influyen de gran manera en la calidad de
vida laboral, ya que si esta relacion es mala ocasionara insatisfaccion en el
trabajador por ende la produccion se reducira, incrementara el ausentismo, asi como
la rotacion de personal, creacion de sindicatos, etc; en cambio si esta relacion es
buena incrementara la confianza de los trabajadores, el respeto mutuo, habra mas
participacion de los mismos, lo que ocasionara que la alta direccion reduzca sus
controles sociales por ende disminucion de costos. Es sabido que cada individuo
tiene distintas necesidades humanas que varian por su cultura y la cultura de la
empresa; por ello la calidad de vida laboral no puede medir por separado lo
individual (necesidades, niveles de expectativa, valores) y lo organizacional (mision,
vision, tecnologia, politicas, procedimientos); debe medir la aplicacién de ambos es
decir las caracteristicas individuales y las caracteristicas de la empresa.
Disefio segun Nadler y Lawler
Ellos determinan que la calidad de vida laboral esta estructurado segun lo detallado
a continuacion:
= La aportacion de los trabajadores en las tomas de decisiones.
= Reformular las labores con el fin de enriquecer de las tareas y de los
equipos de trabajo.
» La reingenieria de los programas de compensacion a fin de que estos
sean determinantes para mejor el ambiente de trabajo.
= La constante implementacion de mejora del ambiente donde se

desarrollan las labores no solo en el aspecto visual sino también en el
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aspecto fisico, y psicologico; asi como la flexibilidad en los horarios de
labores a fin de adecuarlos a situaciones especiales 0 momentaneas.

Disefio segun Hackman y Oldhan

Mencionan que las dimensiones que se detallan a continuacién del cargo que

ocupa un trabajador lo afectan de gran manera psicolégicamente, estos son:

De

Diversidad de habilidades. No es otra cosa que el perfil dl puesto en el
cual se requiere diversas competencias (habilidades, destrezas y
conocimientos).

Identificacion de la labor. A fin de poder visualizar el resultado de una
tarea encomendada esta se debe realizar de forma completa es decir
de principio a fin.

Responsabilidad de la labor. El trabajador debe conocer lo complejo de
la labor asignada, diferenciando a las funciones de otras labores,
asumiendo las causas de las propias responsabilidades asignadas.
Independencia. El trabajador debe de programar las labores a realizar
y efectuarlas de acuerdo a lo programado, ejerciendo una autonomia
en su desempefio.

Feedback de la labor que se realiza. Las labores que ejecuta deben
otorgar una retroalimentacion al trabajador que la ejecuta a fin de que
este pueda autoevaluarse..

Feedback externo. Tanto los supervisores, jefes 0 gerentes segun sea
el caso, ademas de las otras personas que intervienen en la labor que
se realiza, deberan dar una retroalimentacion de la labor
desempeiada.

Integracion. La labor realizada definitivamente permitira la relacion del

trabajador con los pares y superiores que lo rodean.

lo detallado podemos indicar que los autores indican que las

particularidades de un puesto de trabajo influyen en la calidad de vida laboral pues

que se obtienen beneficios internos para el trabajador que recaen en una

satisfaccion y lo automotivan a realizar de mejor forma sus labores propias del dia a

dia.
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Disefio segun Walton

De acuerdo a lo indicado por Walton, los factores que influyen en la calidad de

vida laboral son:

Retribucion equitativa y apropiada. La correcta reparticion de las
compensaciones va depender de que tan bueno sea el salario a
percibir por la labor que realiza interno), asi como los salarios que
establece el mercado es decir lo que ofrecen otras organizaciones del
mismo rubro por el mismo puesto (externo).

Contexto de desarrollo de la labor segura en el trabajo. Es decir que
implementos de labor son ofrecidos para efectuarlas con la seguridad
debida, que planes de salud interna y externa existen, y la flexibilidad
del horario de labores.

Uso y desenvolvimiento de capacidades. Ofrecer las facilidades de
desarrollar al trabajador sus destrezas y conocimientos adquiridos, lo
gue conllevara a un autocontrol de la labor a realizar, ubicandolo en el
puesto correcto.

Oportunidades de desarrollo y seguridad. Debe establecerse al
trabajador la oportunidad de hacer linea de carrera en la empresa, asi
como constantes capacitaciones que aumenten sSu conocimiento,
ademas de la estabilidad de las labores.

Constitucionalismo. Es todo lo normado por la empresa como son:
procedimientos, politicas, reglamentos, manuales y todo aquello que
identifique claramente los derechos y deberes de un trabajador en una
empresa.

Trabajo y espacio total de vida. La ejecucion de las labores que se
realizan en una organizacion deben terminarse en el tiempo correcto
sin consumir la totalidad de la energia, es decir estas no deben
sobrepasarse invadiendo el tiempo que un trabajador debe tener con
su familia o en actividades recreativas, o actividades particulares que
no son de trabajo.

Identificacion social de las labores. El trabajador se debe sentir
orgulloso por la labor que realiza y de permanecer a una determinada

empresa, el cual influye en la sociedad, puesta esta debe tener
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responsabilidad social al momento de desarrollarla que se logra con
una correcta definicion de las funciones respetando lo normado por la
empresa y por la sociedad.

Como podemos observar para Walton (1973) la calidad de vida laboral es
amplio ya que no solo es tener a personas talentosas trabajando sino es como
retenerlas, brindandoles facultades de autonomia, una buena infraestructura
organizacional (procedimientos, politicas, etc), un excelente ambiente de trabajo y
por sobretodo un estilo de democracia y participacion en las decisiones que se

ejecutan en la empresa.

Dimensiones de Calidad de vida laboral

Segurado y Agullé (2002), definen:

Dimension 1 Indicadores individuales
Se refieren a todos aquellos que el trabajador los percibe en cuanto a la calidad de
vida laboral ofrecida por una organizacion, es decir como vive y ejecuta la persona
su trabajo como: nivel de satisfaccién laboral, grado de motivacion, expectativas
laborales, compromiso de la organizacion, entre otros (p.831).

Dimension 2 medio ambiente de trabajo.
Esta constituido por el ambiente laboral en que el trabajador desarrolla sus labores,
entre ellos tenemos: la seguridad y salud, ergonomia, perspectivas tecnolégicas,
siniestralidad; perfil del puesto, particularidades de la labor a realizar, diversidad de
las labores, comodidad, etc. (p.831).

Dimension 3 Organizacion
En esta dimension se evalla el proceso de la labor, las politicas y procesos de la
gerencia, la cultura organizacional asi como las estrategias con el objetivo de
cumplir la mision de la empresa, entre las cuales tenemos: la organizacién de la
labor a ejecutar, produccion y eficiencia; infraestructura, funcionamiento, cultura
organizacional, etc. (p.832).

Dimension 4 Socio laboral
Se trata de indicadores referidos a lo ecoldgico, la economia, la politica, la sociedad,
entre otros que se refieren a la dimension indicada, tales como: bienestar social;
condiciones de vida, procedimientos e informacion de jubilacion, formas de vida,

estatus sociodemografico, entre otros (p.832).
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Indicadores individuales ~ Satisfaccion laboral
~ Expectativas, motivacion
~ Actitudes y valores hacia el trabajo
— Implicacion, compromiso, centralidad del trabajo
— Calidad de vida laboral percibida

Medio ambiente de trabajo — Condiciones de trabajo
~ Disefio ergonémico
~ Segundad e higiene
~ Nuevas tecnologias
~ Analisis de puestos
~ Caracteristicas y contenido del trabajo

Organizacion — Organizacion del trabajo, efectividad y productividad
— Organigrama, estructura y funcionamiento
— Cultura y cambio organizacional
— Participacion y toma de decisiones
~ Factores psicosociales
— Aspectos sociales, comunicacion, dima laboral

Entorno sociolaboral — Calidad de vida, salud y bienestar de los trabajadores
— Condiciones de vida, prejubilacion, estilo de vida
— Vanables sociodemograficas
— Factores socio-econémicos: politicas de empleo, se-
gundad y estabilidad laboral
~ Prevencion de nesgos laborales

Figura 6. Dimensiones e indicadores de calidad de vida laboral

Tomado de Segurado y Agullé (2002), p.831

CALIDAD DE VIDA LABORAL: HACIA UN ENFOQUE INTEGRADOR DESDE LA
PSICOLOGIA SOCIAL Revista Psicothema Universidad de Oviedo Espafia 2002.
Vol. 14, n° 4, pp. 828-836.
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1.4. Formulacion del problema
1.4.1. Problema General
¢ Qué relacion existe entre la compensacion salarial y la calidad de vida laboral de
los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 20187
1.4.2. Problemas especificos

Problema especifico 1
¢ Qué relacion existe entre la compensacion salarial y la calidad de vida laboral de
los indicadores individuales de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao
20187

Problema especifico 2
¢ Qué relacion existe entre la compensacion salarial y la calidad de vida laboral del
medio ambiente del trabajo de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao
20187

Problema especifico 3
¢ Qué relacion existe entre la compensacion salarial y la calidad de vida laboral de la
organizacion de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 20187

Problema especifico 4
¢ Qué relacion existe entre la compensacion salarial y la calidad de vida laboral del

entorno socio laboral de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018?

1.5. Justificacion

La presente investigacion es importante porque responde a las necesidades
organizacionales de nuestro pais.

1.5.1 Justificacion tedrica

La presente investigacion, aportara tedéricamente, toda vez que aumentara el
conocimiento sobre la compensacion salarial y la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018. Los analisis sobre la calidad
de vida laboral han sido profundamente estudiados a nivel internacional y sobre el
aspecto salarial basicamente estudios analisis de puestos, el cual determina segun
las habilidades y competencias. En la investigacion se presentan antecedentes y
fundamentos tedricos que permiten abordar cientificamente el problema planteado,
pues el andlisis de las diferentes teorias sobre el sobre la compensacién salarial y la

calidad de vida laboral en las empresas de nuestro pais.
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1.5.2. Justificacion social

Este conocimiento alcanza una connotacién social, sobre la compensacion salarial y
la calidad de vida laboral, en los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao
2018, de manera particular, sin embargo, su transcendencia es nacional e
internacional, los estudios indicaron una percepcion de los trabajadores en general
especialmente privados y su comportamiento sobre la recompensa a sus servicios.
Mediante la investigacion se establecid el reconocimiento y socializacion e
importancia del desarrollo organizacional de la empresa en el aspecto global e
integrado para tener ciudadanos competentes y felices.

1.5.3. Justificacion préctica

Con esta investigacion se ha demostrado la influencia y la relacién que hay entre la
compensacion salarial y la calidad de vida laboral, en los trabajadores de la empresa
IESA S.A. — Callao 2018. Los resultados de esta investigacion sustentan la
importancia del salario de un trabajador y su calidad de vida en su empresa. Lo
sefialado en esta investigacion sustenta la implementacion de investigaciones que
implementen mejoras para que el capital humano se exprese de manera productiva,
en base a una vision holistica, se ha obtenido empleados comprometidos con su

organizacion.

1.6. Hipétesis
1.6.1. Hipotesis General
Existe una relacion directa entre la compensacion salarial y la calidad de vida laboral
de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018.
1.6.2. Hipo6tesis Especificas.

Hipotesis especifica 1
Existe una relacion directa entre la compensacién salarial y la calidad de vida laboral
de los indicadores individuales de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao
2018.
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Hipotesis especifica 2
Existe una relacion directa entre la compensacion salarial y la calidad de vida laboral
del medio ambiente del trabajo de los trabajadores de la empresa IESA S.A. —
Callao 2018.
Hipotesis especifica 3
Existe una relacion directa entre la compensacién salarial y la calidad de vida laboral
de la organizacion de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018.
Hipotesis especifica 4
Existe una relacion directa entre la compensacion salarial y la calidad de vida laboral
del entorno socio laboral de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao
2018.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general
Determinar la relaciéon directa entre la compensacion salarial y la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018.
1.7.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1
Determinar la relaciéon directa entre la compensacion salarial y la calidad de vida
laboral de los indicadores individuales de los trabajadores de la empresa IESA S.A.
— Callao 2018.

Objetivo especifico 2
Determinar la relaciéon directa entre la compensacion salarial y la calidad de vida
laboral del medio ambiente del trabajo de los trabajadores de la empresa IESA S.A.
— Callao 2018.

Objetivo especifico 3
Determinar la relaciéon directa entre la compensacion salarial y la calidad de vida
laboral de la organizacién de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao
2018.

Objetivo especifico 4
Determinar la relacién directa entre la compensacion salarial y la calidad de vida
laboral del entorno socio laboral de los trabajadores de la empresa IESA S.A. —
Callao 2018.



II. Método



2.1. Disefio de estudio.

Se refiere al procedimiento que se ejecuta con el fin de adquirir los datos que se
desean y alcanzar los objetivos de la investigacién, en tal sentido, dado que no se
manejaron las variables de esta tesis, se empled un disefio no experimental, es
decir se desarrollo un estudio donde se visualizaron las situaciones “en su aspecto
real, a fin de analizarlos, es decir no se generan los escenarios, solo se visualizan
escenarios que ya existen” asi lo sefialan Hernandez, Fernandez y Baptista (2010,
p. 149).

La investigacion se elaboré6 en un disefio no experimental de corte
transversal, ya que los datos fueron tomados en un Unico momento cuyo fin es
detallar las variables y analizar su incidencia e interrelaciéon en un determinado
momento, no se manipularon las variables de estudio y obedecié al siguiente
esquema:

Se emple6 el “disefio no experimental transversal correlacional”
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010, p. 154), a fin de mostrar la relaciéon que
existe entre las variables compensacion salarial y la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018.

A continuacion, se presenta el disefio empleado

w 01
M R
Donde: 02

M = Muestra. O1= Compensacion salarial O2= Calidad de vida laboral

r=relacion de las variables en estudio.

Metodologia.
La investigacion fue desarrollada con un enfoque cuantitativo, ya que se tuvo el
manejo de las variables estudiadas, con el propoésito de poder medir y comparar con
otras investigaciones parecidas. El objetivo primordial fue la elaboracién y la

reafirmacion de las teorias, empledndose la l6gica o razonamiento deductivo
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(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010). Es importante resaltar que el enfoque
cuantitativo agrupa procesos por lo tanto es secuencial, el orden que se sigue debe
ser riguroso. Parte de los objetivos y preguntas de investigacion, se elabora una
perspectiva tedrica en funcién de teorias preexistentes revisadas y en funcion de
ellas se elaboran las hipotesis, variables y dimensiones; se va desarrollando bajo un
proceso preestablecido (disefio de la investigacion) que se sigue para probar las
hipotesis gracias al andlisis y contrastacion de datos y finalmente se emiten
conclusiones directamente relacionadas a los objetivos planteados inicialmente. El
método usado fue el hipotético deductivo, toda vez que se inicié observando el
fendmeno a estudiar, por el cual se plantearon los problemas e hipotesis para
posteriormente de acuerdo a un analisis, lograr verificar y comprobar la veracidad de
los enunciados deducidos. EI proceso sefalado nos permite observar la
combinacion de la reflexion racional (la formacion de hipotesis y la deduccion) con la

observacién de la realidad (la observacion y la verificacion) (Lorenzano, 1994).

Tipo de investigacion.

El estudio efectuado es considerado como Investigacion basica, por lo que:
Valderrama (2013, p.164). Indica que la investigacion basica es llamada

tedrica, pura o fundamental. Esta disefiado a contribuir en la organizacién de

conocimientos cientificos y no provoca precisamente soluciones inmediatas. Tiene

como prioridad recabar informacion real con el fin de enriquecer el conocimiento

tedrico—cientifico, dirigido a la elaboraciéon de normativas.

Este trabajo corresponde al tipo basica de nivel correlacional.

2.2. Variables, operacionalizacion
En el presente trabajo fueron considerados como variables de estudio la
compensacion salarial y calidad de vida laboral. Dichas variables son de naturaleza
cualitativita y escala ordinal, razén por la cual se implantaron relaciones de orden
entre las categorias.
2.2.1. Compensacion Salarial

Definicion conceptual
Constituye una de las negociaciones mas complejas, ya que cuando un ser humano

acepta laborar en una organizacion se compromete a efectuar diferentes
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actividades, convivir con personas nuevas, llevar un cronograma repetitivo de
actividades todo a cambio de un salario. Entonces la persona se alquila a si mismo,
ya gue brinda todos sus conocimientos y esfuerzos fisicos a cambio del dinero; ya
que este elemento le va permitir al ser humano cubrir necesidades bésicas; puesto
que los ingresos son los que determinan el modelo de vida de cada persona.
(Chiavenato, 2011, p. 237).
Definicién operacional
Todo lo que percibe un trabajador a cambio de una labor realizada en una

organizacion de forma financiera y no financiera.

2.2.2. Calidad de vida laboral

Definicion conceptual
La calidad de vida laboral es el respeto que las empresas tienen por sus
trabajadores ya que son ellos quienes con su buen trabajo y desempefio
proporcionan prestigio a la organizacion por sus servicios brindados o por la calidad
de la produccién ya que mantienen al personal motivado, recordando que para un
buen servicio del cliente externo es necesario que las empresas cubran las
necesidades no solo salariales de los trabajadores sino también las que se
necesitan para el buen cumplimiento de las labores. En ese entender se llega a la
conclusién que para complacer los requerimientos del cliente externo, es necesario
que las empresas satisfagan a los trabajadores quienes son sus clientes
internos.(Chiavenato, 2011, p.492).

Definicion operacional
La calidad de vida laboral no es otra cosa que la escala de satisfaccion de los
colaboradores en su centro de labores y el interés que este generara para el
beneficio de las empresas en cuanto a la produccion que se realiza o al nivel alto de

servicio brindado.



2.2.3. Operacionalizacion de la variable

Tabla 1

Operacionalizaciéon de la variable Compensacion salarial
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Dimensiones Indicadores items Escala Nivel y rango
Financiera Salario directo 1-8 Baja <8-18>
Premios 1.Muy en desacuerdo Media <19-28>
Comisiones Alta  <29- 40>
Vacaciones
Gratificaciones
Horas extras
Beneficios
Adicionales
No financiera Reconocimiento 9-12 2.En desacuerdo Baja <4-9>
Autoestima 3. Indiferente Media <10-15>
Segu_“qad 4. De acuerdo Alta <16-20>
Prestigio

Instrumento general

5.Muy de acuerdo

Baja <12-28>
Media <29-45>
Alta  <46-60>

Fuente; Chiavenato (2002). Fuente: Tomado de Administracion de los Recursos Humanos, Chiavenato (2011).
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Operacionalizacion de la variable Calidad de vida laboral
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Dimensiones Indicadores items Escala Nivel y rango
Indicadores Satisfaccion laboral 1-6 Baja <6-14>
Individuales Exp_ecta_t!vas 1.Muy en desacuerdo Media < 15-23>
Motivacion
Valores hacia el trabajo Alta < 24-30>
Compromiso con el trabajo
Calidad de vida laboral percibida
Medio Condiciones de trabajo 7-13 2.En desacuerdo Baja <7-16>
ambiente  de D|seng ergonomico 3. Indiferente Media < 17-26 >
Seguridad

trabajo

Organizacion

Entorno Socio

laboral

Nuevas tecnologias 4. De acuerdo

Contenido del trabajo

Organizacion del trabajo 14-22
Efectividad de la organizacion

Productividad de la organizacion

Cultura organizacional

Participacién en la toma de

decisiones

Factores psicosociales

Clima laboral

Comunicacion

Aspectos sociales

5. Muy de acuerdo

Calidad de vida 23-30
Bienestar de los trabajadores

Condiciones de vida

Prejubilacién

Politica de empleo

Seguridad

Estabilidad laboral

Instrumento general

Alta <27-35>

Baja <9-21>
Media < 22-34>
Alta < 35-45>

Baja <8-18>
Media < 19-29>
Alta < 30-40>

Baja <30-70>
Media < 71-110 >
Alta <111- 150>

Fuente; Tomado de Segurado y Agullé (2002), p.831

2.3. Poblacién, muestray muestreo.

2.3.1. Poblacion.

Herndndez, Fernandez y Baptista (2010), manifiestan que: “el agrupamiento de

varias situaciones que coinciden con una serie de descripciones es la poblacion” (p.

174), por ello debe aplicarse en base a “sus descripciones de lugar, tiempo y

contenido” (p. 174). La poblacion estudiada, la conformaron 120 colaboradores de la

sede Callao.
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2.3.2. Muestra
La conformaron 120 colaboradores de la empresa IESA S.A. sede Callao, con
contrato a plazo indeterminado y plazo fijo quienes asistieron en la fecha que se

programo la aplicacion la encuesta.

2.3.3. Muestreo

Se considero el total de la poblacion es decir 120 colaboradores y accesible se tomo
como muestra, la totalidad de la poblacién. Esta seleccion correspondié a un
muestreo censal, al respecto Zarcovich (2005), establecié que la muestra censal

supone la obtencién de informacion de todos los integrantes del universo.

Criterios de Inclusién
Fueron considerados todo el personal que se encontraba trabajando al momento de

tomar la encuesta y haber asistido al centro de labores.

Criterios de exclusién

No haber asistido al centro de labores por enfermedad o cualquier otra razoén.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

2.4.1. Técnicade recoleccion de datos

A fin de medir las variables de estudio de esta investigacion, se uso la encuesta, la
cual es una técnica basada en diversas interrogantes (preguntas) orientadas a un
grupo importante de personas, mediante cuestionarios con el fin de recolectar

informacion de lo que se necesita medir o conocer (Hernandez, et al., 2010).

2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos

De acuerdo a la técnica aplicada en el presente trabajo de investigacion, se usaron
como instrumentos a fin de medir las variables de estudio los cuestionarios Arias,
(2012:73), indica que el cuestionario es una forma de encuesta que se aplica en
papel cuyo contenido es una sucesion de preguntas, auto administrado ya que debe

ser llenado por la persona encuestada sin que intervenga el encuestador.
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Ficha técnica del instrumento

Nombre: Cuestionario para medir la calidad de vida laboral.

Autor: Elaborado por Christian Mogollon.

Afo: 2018.

Objetivo: Establecer la calidad de vida laboral de los colaboradores de la empresa.
Lugar de aplicacion: Empresa IESA S.A. Callao sede Callao.

Aplicacién: Directa.

Tiempo Aplicado: 20min.

Detalle del instrumento: Encuesta destinada a trabajadores de la empresa. Para la
variable calidad de vida laboral, el cuestionario estuvo compuesto por 30 preguntas,
de las cuales 6 preguntas fueron para la dimension indicadores individuales, 7
preguntas para medio ambiente de trabajo; 9 preguntas para organizacion y 8
preguntas para Entorno socio laboral; las respuestas del cuestionario estuvieron
estructuradas bajo la escala Likert, considerando cinco categorias: Muy en
desacuerdo = 1 punto, en desacuerdo = 2 puntos, ni de acuerdo, ni en desacuerdo =

3 puntos, de acuerdo = 4 puntos, y Muy de acuerdo = 5 puntos.

Procedimiento de puntuacién: Escala de Baremizacion

Niveles de compensacion salarial alto (30-70); media (71-110) y bajo (111-150)

Ficha técnica del instrumento

Nombre :  Cuestionario para medir la compensacion salarial
Autor : Elaborado por Christian Mogollén

Afo . 2018

Objetivo: Establecer la compensacion salarial de los trabajadores de la empresa.



48

Lugar de aplicacién: Empresa IESA S.A. Callao
Aplicacion: Directa
Tiempo Aplicado: 10min.

Detalle del instrumento: Encuesta destinada a trabajadores de la empresa. Para la
variable compensacion salarial, el cuestionario estuvo compuesto por 12 preguntas,
de las cuales 8 preguntas fueron para la dimension financiera y 4 para la dimension
no financiera; las respuestas del cuestionario estuvieron estructuradas bajo la escala
Likert, considerando cinco categorias: Muy en desacuerdo = 1 punto, en desacuerdo
= 2 puntos, ni de acuerdo, ni en desacuerdo = 3 puntos, de acuerdo = 4 puntos, y

Muy de acuerdo = 5 puntos

Procedimiento de puntuacién: Escala de Baremizacion

Niveles de compensacion salarial alto (46-60); media (29-45) y bajo (12-28)

2.4.3. Validacién y confiabilidad de los instrumentos.
Validacién de los instrumentos.

La validacion de un instrumento, es aquello por el cual un instrumento ciertamente

mide la variable que se va medir (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

A fin de dar la validez requerida del instrumento, estos son revisados y a las
deferencias de juicio de expertos. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010),
es decir es la opinién de individuos con la experiencia necesaria y reconocida con
respecto a la pertinencia, relevancia, claridad y suficiencia de cada item, incluidos en

un instrumento.
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Tabla 3

Validez del instrumento segun expertos para la compensacion salarial

Experto El instrumento presenta Condicién

Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia  final

Juez 1 si si Si Si Aplicable
Juez 2 si si Si Si Aplicable
Juez 3 Si Si Si Si Aplicable

La tabla muestra que los expertos consideraron el instrumento como aplicables por
contener items pertinentes, relevantes, claros y suficientes para garantizar la
medicién valida de la variable compensacion salarial.

Tabla 4

Validez del instrumento segun expertos para la calidad de vida laboral

Experto El instrumento presenta Condicién

Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia  final

Juez 1 si si Si Si Aplicable
Juez 2 si si Si Si Aplicable
Juez 3 Si Si Si Si Aplicable

La tabla muestra que los expertos consideraron el instrumento como aplicables por
contener items pertinentes, relevantes, claros y suficientes para garantizar la

medicion valida de la variable calidad de vida laboral.

Confiabilidad de los instrumentos.
Los instrumentos presentaron items con opciones politomicas, fueron evaluados a
través del coeficiente alfa de Cronbach con el fin de determinar su consistencia
interna, analizando la correlacion media de cada item con todas las demas que
integran dicho instrumento. Se aplico la prueba piloto y después de analiz6 mediante

el Alfa de Cronbach con la ayuda del software estadistico SPSS version 25.
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Tabla 5

Escala de valores para determinar la confiabilidad (Hogan, 2004)

Valor Confiabilidad

Alrededor de 0.9 Nivel elevado de confiabilidad
0.8 o superior Confiable

Alrededor de 0.7, se considera Baja

Inferior a 0.6, indica una confiabilidad Inaceptablemente baja.

Tabla 6

Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach N° jtems
Compensacioén salarial 0.963 12
Calidad de vida laboral 0.988 30

Para evaluar la confiablidad de la prueba, se aplic6 el método de consistencia
interna, a través del coeficiente Alfa de Cronbach, se hallé un valor de 0.963 y 0.998

para los instrumentos indicando que la escala presentaba una confiabilidad muy alta.

2.5. Métodos de andlisis de datos
Se efectud el proceso que se detalla a continuacién para recabar la informacion:

Se comenzd por aplicar los instrumentos, de acuerdo a las instrucciones
detalladas en las fichas técnicas; solicitando el permiso a la Gerencia General para
la ejecucién de la encuesta. El llenado de los instrumentos les tomo a los
trabajadores entre 10 y 20 minutos aproximadamente.

Con la informacion recibida se cred la matriz de datos, los valores fueron
convertidos de acuerdo a las escalas indicadas en el instrumento, se prosiguio con
la elaboracion del analisis a fin mostrar las conclusiones y recomendaciones para
finalmente estructurar el informe final.

Para el analisis y presentacion de los datos obtenidos en la investigacion, se

efectud la estadistica descriptiva e inferencial. Estos resultados fueron representados
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utiizando figuras estadisticas para poder visualizar y comprender mejor la
investigacion.

En un primer momento se procedié a organizar y ordenar la informacién
recopilada en una base de datos, posteriormente se analizaron empleando el
software SPSS version 25, que permitié establecer el porcentaje de incidencias en
las respuestas obtenidas, para la contratacion de las hipétesis se empled la prueba
no parameétrica Rho de Spearman, ya que las variables de estudio son cualitativas
cuya medicién se efectud en una escala ordinal.

Cabe mencionar que definido la variable como cualitativa, el estadistico no

paramétrico utilizado nos permitié contrastar, aceptar o rechazar las hipotesis.

2.6. Aspectos Eticos
La informacidn mostrada en la presente tesis fue acopiada del conjunto de
investigaciones y fueron procesadas sin adulteracion alguna.

Los trabajadores que han efectuado el llenado de la encuesta, no fueron
nombrados, a fin de tener la confiabilidad del caso evitando de esta manera algun
dafio o perjuicio en contra de los colaboradores o la empresa que han colaborado de
gran manera con la presente investigacion.

Asimismo la informacion consignada en el marco teérico fue seleccionada en
base a los lineamientos para este tipo de estudio, evitando el plagio de otros
trabajos de investigacion.

Finalmente es preciso sefialar que los resultados que se obtuvieron no
fueron plagiados o copiados de otras investigaciones haciéndose la correcta

utilizacion de la investigacion.



1. Resultados



3.1. Resultados descriptivos
3.1.1. Compensacion salarial

Tabla 7

Distribucién de frecuencias de compensacion salarial de los trabajadores de

la empresa IESA S.A — Callao 2018

Porcentaje

Frecuencia
(fi)
Nivel Bajo 1
Nivel Medio 5
Nivel Alto 114
Total 120

Porcentaje

Compensacion Salarial

53

Figura 7. Niveles de compensacion salarial de los trabajadores de la empresa IESA

S.A — Callao 2018.

De acuerdo a la tabla 8 y figura 6, nos ilustra lo indicado por los trabajadores en
las encuestas sefialando que el 95.0% tienen un nivel alto, el 4.2% tiene un nivel
medio y solamente el 0.8% tiene un nivel bajo, respecto a la compensacion

salarial en los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018.
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3.1.2. Compensacion salarial en su dimension financiera
Tabla 8

Distribucién de frecuencias de la compensacion salarial en la dimensién

financiera de los trabajadores de la empresa IESA S.A — Callao 2018

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Nivel Bajo 2 1,7
Nivel Medio 4 3,3
Nivel Alto 114 95,0
Total 120 100,0

Porcentaje

Nivel Alto

Dimension Financiera

Figura 8. Niveles de la compensacién salarial en la dimensién financiera de los
trabajadores de la empresa IESA S.A — Callao 2018.

De acuerdo a la tabla 9 y figura 7, nos ilustra lo indicado por los trabajadores en
las encuestas sefialando que el 95.0% tienen un nivel alto, el 3.3% tiene un nivel
medio y solamente el 1.7%% tiene un nivel bajo, respecto a la compensacion
salarial en la dimension financiera de los trabajadores de la empresa IESA S.A. —
Callao 2018.



3.1.3. Compensacion salarial en su dimension no financiera
Tabla 9

Distribuciéon de frecuencias de la compensacion salarial en la
dimensién no financiera de los trabajadores de la empresa IESA S.A
— Callao 2018

Niveles Frecuencia  Porcentaje
(fi) (%)
Nivel Bajo 2 1,7
Nivel Medio 6 5,0
Nivel Alto 112 93,3
Total 120 100,0

Porcentaje

Nivel Medio Nivel Alto

Dimension No Financiera

Figura 9. Niveles de la compensacién salarial en la dimensién no financiera de los
trabajadores de la empresa IESA S.A — Callao 2018.

De acuerdo a la tabla 10 y figura 8, nos ilustra lo indicado por los trabajadores
en las encuestas sefalando que el 93.3% tienen un nivel alto, el 5.0% tiene un
nivel medio y solamente el 1.7%% tiene un nivel bajo, respecto a la
compensacion salarial en la dimensién no financiera de los trabajadores de la
empresa IESA S.A. — Callao 2018.



3.1.4. Calidad de vida laboral.

Tabla 10

Distribucion de frecuencias de la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la empresa IESA S.A — Callao 2018.

Frecuencia Porcentaje

(fi) (%)
Nivel Medio 13 10,8
Nivel Alto 107 89,2
Total 120 100,0

Porcentaje

Nivel Medio Nivel Alto
Calidad de Vida Laboral

Figura 10. Niveles de la calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa
IESA S.A — Callao 2018.

De acuerdo a lo mostrado en la figura 9 y la tabla 11, nos ilustra lo indicado por

los trabajadores en las encuestas sefialando que el 89.2% tienen un nivel alto,
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el 10.8% tiene un nivel medio, respecto a la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018.

3.1.5. Calidad de vida laboral en la dimensién de indicadores individuales.

Tabla 11

Distribuciéon de frecuencias en la dimension de indicadores individuales de
los trabajadores de la empresa IESA S.A — Callao 2018.

Frecuencia Porcentaje

(fi) (%)
Nivel Bajo 1 ,8
Nivel Medio 13 10,8
Nivel Alto 106 88,3
Total 120 100,0

Porcentaje

Nivel Medio Nivel Alto

Dimension Indicadores individuales

Figura 11. Niveles de la dimension de indicadores individuales de los trabajadores
de la empresa IESA S.A — Callao 2018.

De acuerdo a la figura 10 y tabla 12, nos ilustra lo indicado por los trabajadores

en las encuestas sefialando que el 88.3% tienen un nivel alto, el 10.8% tiene un
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nivel medio, el 0.8% tiene un nivel bajo, respecto a los indicadores individuales

de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018.
3.1.6. Calidad de vida laboral en la dimensidon de medio ambiente de trabajo.

Tabla 12

Distribucion de frecuencias de la dimension de medio ambiente de
trabajo de los trabajadores de la empresa IESA S.A — Callao 2018

Frecuencia Porcentaje

(fi) (%)
Nivel Bajo 1 .8
Nivel Medio 12 10,0
Nivel Alto 107 89,2
Total 120 100,0

Porcentaje

Nivel Medio Nivel Alto

Dimension Medio ambiente de trabajo
Figura 12. Niveles de la dimension de medio ambiente de trabajo de los
trabajadores de la empresa IESA S.A — Callao 2018.

De acuerdo a la figura 11 y tabla 13, nos ilustra lo indicado por los trabajadores

en las encuestas sefialando que el 89.2% tienen un nivel alto, el 10.0% tiene un
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nivel medio, y el 0.8% tiene un nivel bajo, respecto al medio ambiente de

trabajo, de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018.
3.1.7. Calidad de vida laboral en la dimensidn de la organizacién.

Tabla 13

Distribucién de frecuencias de la dimension de organizacion de los
trabajadores de la empresa IESA S.A — Callao 2018

Frecuencia Porcentaje
(fi) (%)
Nivel Bajo 1 ,8
Nivel Medio 11 9,2
Nivel Alto 108 90,0
Total 120 100,0

Porcentaje

Nivel Medio Nivel Alto

Dimesnion Organizacién

Figura 13. Niveles de la dimension de organizacion de los trabajadores de la
empresa IESA S.A — Callao 2018.

De acuerdo a la figura 12 y tabla 14, nos ilustra lo indicado por los trabajadores

en las encuestas sefalando que el 90.0% tienen un nivel alto, el 9.2% tiene un
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nivel medio, y el 0.8% tiene un nivel bajo, respecto a la organizacion, de los
trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018.

3.1.8. Calidad de vida laboral en la dimensién de entorno socio laboral.

Tabla 14

Distribuciéon de frecuencias de la dimensién de entorno socio laboral de
los trabajadores de la empresa IESA S.A — Callao 2018

Frecuencia Porcentaje

(fi) (%)
Nivel Medio 13 10,8
Nivel Alto 107 89,2
Total 120 100,0

Porcentaje

Nivel Medio Nivel Alto

Dimension Entorno Socio laboral

Figura 14. Niveles de la dimension de entorno socio laboral de los trabajadores de
la empresa IESA S.A — Callao 2018.

De acuerdo a la figura 13 y tabla 15, nos ilustra lo indicado por los trabajadores

en las encuestas sefialando que el 89.2% tienen un nivel alto, el 10.8% tiene un
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nivel medio, respecto al entorno socio laboral, de los trabajadores de la empresa
IESA S.A. — Callao 2018.

3.2. Resultados correlacionales

3.2.1 Compensacion salarial y calidad de vida laboral
Hipodtesis general
Ho: No existe una relacion directa entre la compensacion salarial y la calidad de vida
laboral de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018.
Hi: Existe una relacion directa entre la compensacion salarial y la calidad de vida

laboral de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018.

Tabla 15

Correlacion entre la compensacion salarial y la calidad de vida laboral de los
trabajadores de la empresa IESA S.A. Callao — 2018

Compensaci  Calidad de
6n Salarial Vida Laboral

Rho de Compensacion Coeficiente de correlacion 1,000 530"
Spearman  Salarial Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Calidad de Vida Coeficiente de correlacion 530" 1,000

Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Segun la Tabla 15, debido que en la prueba el valor p=0,000 es inferior al nivel de
confianza p=0,01, es decir, hay una relacion altamente significativa entre
compensacion salarial y la calidad de vida laboral, siendo esta moderada (segin
Bisquerra, 2009), con un Rho de Spearman de (0.530), se concluye que existe una
relacion directa entre la compensacion salarial y la calidad de vida laboral de los
colaboradores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018.
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3.2.2. Compensacion salarial y indicadores individuales
Hipotesis especifica 1

Ho: No existe una relacién directa entre la compensacion salarial y la calidad de vida
laboral de los indicadores individuales de los trabajadores de la empresa IESA S.A.
— Callao 2018.

H,: Existe una relacién directa entre la compensacion salarial y la calidad de vida
laboral de los indicadores individuales de los trabajadores de la empresa IESA S.A.
— Callao 2018.

Tabla 16

Correlacion entre la compensacion salarial y los indicadores individuales de los
colaboradores de la empresa IESA S.A. Callao — 2018.

Dimension
Compensaci Indicadores
On Salarial  individuales

*k

Rho de Compensacion Salarial Coeficiente de correlacion 1,000 ,516
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Dimension Indicadores  Coeficiente de correlacion 516~ 1,000
individuales Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

** L a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Segun la Tabla 16, dado que en la prueba el valor p=0,000 es inferior al nivel de
confianza p=0,01, es decir, hay una relacion altamente significativa entre
compensacion salarial y los indicadores individuales, siendo esta moderada (segin
Bisquerra, 2009), con un Rho de Spearman de (0.516), se concluye que existe una
relacion directa entre la compensacion salarial y los indicadores individuales de los

trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018.
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3.2.3. Compensacion salarial y medio ambiente de trabajo

Hipotesis especifica 2
Ho: No existe una relacién directa entre la compensacion salarial y la calidad de vida
laboral del medio ambiente del trabajo de los trabajadores de la empresa IESA S.A.
— Callao 2018.
H.: Existe una relacién directa entre la compensacion salarial y la calidad de vida
laboral del medio ambiente del trabajo de los trabajadores de la empresa IESA S.A.
— Callao 2018.

Tabla 17

Correlacion entre la compensacion salarial el medio ambiente del trabajo de los
colaboradores de la empresa IESA S.A. Callao — 2018.

Dimensién

Medio
Compensacié ambiente de

n Salarial trabajo
Rho de Compensacion Salarial ~ Coeficiente de correlacion 1,000 538"
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Dimensién Medio Coeficiente de correlacién 538" 1,000

ambiente de trabajo Sig. (bilateral) .000

N 120 120

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Segun la Tabla 17, dado que en la prueba el valor p=0,000 es inferior al nivel de
confianza p=0,01, es decir, que existe relacion altamente significativa entre
compensacion salarial y el medio ambiente del trabajo, siendo esta moderada
(segun Bisquerra, 2009), con un Rho de Spearman de (0.538), se concluye que
existe una relacion directa entre la compensaciéon salarial el medio ambiente del

trabajo de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018.
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3.2.4. Compensacion salarial y organizacion.

Hipotesis especifica 3
Ho: No existe una relacion directa entre la compensacion salarial y la calidad de vida
laboral de la organizacion de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao
2018.

Hi: Existe una relacion directa entre la compensacion salarial y la calidad de
vida laboral de los indicadores individuales de los trabajadores de la empresa

IESA S.A. — Callao 2018.
Tabla 18

Correlacion entre la compensacion salarial y la organizacion de los
colaboradores de la empresa IESA S.A. Callao — 2018

Compensaci  Dimensién
On Salarial Organizacién

ok

Rho de Compensacion Coeficiente de 1,000 437
Spearman Salarial correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Dimensién Coeficiente de 4377 1,000
Organizacion correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Segun la Tabla 18, dado que en la prueba el valor p=0,000 es inferior al nivel de
confianza p=0,01, es decir, que existe relacion altamente significativa entre
compensacion salarial y la organizacion, siendo esta moderada (segun Bisquerra,
2009), con un Rho de Spearman de (0.538), se concluye que existe una relacion
directa entre la compensacion salarial y la organizacion de los trabajadores de la
empresa IESA S.A. — Callao 2018.
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3.2.5. Compensacion salarial y entorno socio laboral
Hipoétesis especifica 4

Ho: No Existe una relacién directa entre la compensacion salarial y la calidad de vida
laboral del entorno socio laboral de los trabajadores de la empresa IESA S.A. —
Callao 2018.

H,: Existe una relaciéon directa entre la compensaciéon salarial y la calidad de vida
laboral del entorno socio laboral de los trabajadores de la empresa IESA S.A. —
Callao 2018.

Tabla 19

Correlacion entre la compensacion salarial y el entorno socio laboral de los
trabajadores de la empresa IESA S.A. Callao — 2018

Dimension
Compensacio Entorno
n Salarial Socio laboral

*k

Rho de Compensacion Salarial Coeficiente de 1,000 ,530
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Dimensién Entorno Coeficiente de 530" 1,000
Socio laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion

Segun la Tabla 19, dado que en la prueba el valor p=0,000 es inferior al nivel de
confianza p=0,01, es decir, que existe relacion altamente significativa entre
compensacion salarial y el entorno socio laboral, siendo esta moderada (segin
Bisquerra, 2009), con un Rho de Spearman de (0.530), se concluye que existe una
relacion directa entre la compensacion salarial y el entorno socio laboral de los

trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018.
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Seguidamente se efectla un analisis de los resultados que muestra la tesis, entre
las que se puede destacar los resultados encontrados respecto a que el 95% de los
trabajadores tienen la percepcion que la compensacion salarial tiene un nivel alto de
la empresa IESA S.A. sede Callao. Con referencia a la calidad de vida laboral el
89.2% de los colaboradores expresaron que en su empresa poseen un nivel alto, y
solo el 10.8% consideraron un nivel medio. Los resultados indicados nos muestran
gue en la empresa contratista minera IESA S.A, la compensacion salarial es un
incentivo y motivacion fundamental en la organizacién, donde se han cumplido los
objetivos institucionales e individuales (Chiavenato, 2009). Asimismo se ha podido
visualizar que también es importante la satisfaccion percibida por los colaboradores,
de forma directa, con la elaboracién de sus labores y las condiciones en las que se
ejecuta dichas labores. (Arrieta y Diaz, 2016).

Por otro lado, es importante resaltar que es necesario indicar que se deben
cumplir los abonos directos en efectivo, y los abonos indirectos se deben mostrar
como beneficios para los trabajadores convirtiendose en incentivos que
definitivamente motivaran a las personas de la empresa y por ende efectuaran
labores de alta productividad. Se ha podido determinar que las compensaciones
estan clasificadas en financieras y no financieras, siendo las dos de gran
importancia, puesto que las financieras integran las compensaciones establecidas
por ley y normativa del estado como los sueldos, beneficios sociales, horas extras,
entre otros. Las no financieras, influyen en el interior del trabajador puesto que lo
otorga la posibilidad de desarrollarse dentro de la organizacién. Cascio (2003)

Al respecto es importante considerar que la historia de las prestaciones y la
seguridad social es pendiente y esta relacionada con la responsabilidad social de las
organizaciones las cuales gradualmente han ido tomando conciencia de este tema
tan importante (Chiavenato (2011). Asi mismo se hall6 que hay una relacion
altamente significativa entre la compensacion salarial y la calidad de vida laboral,
siendo esta moderada (Bisquerra, 2009), entre ambas variables, obteniendo un Rho
de Spearman de (0.530), se concluye que: a mayor compensacion salarial existe
una mejor calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa IESA S.A. —
Callao 2018.
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Una limitaciébn de la presente tesis fue que no hubieron antecedentes de
aplicacion directa con la variable de estudio, mas si hubo estudios que lograron una
correcta orientacion al desarrollo de la presente tesis en el aspecto metodolégico y
tedrico, como la tesis realizada por Reyes (2017) titulada Analisis de la
compensacion salarial y su efecto en la calidad de vida de los trabajadores de la
gobernacion del municipio San Diego estado Carabobo, con el objetivo de evaluar la
compensacion salarial y su impacto en la calidad de vida laboral de los trabajadores
de la institucion indicada, desarrollo una investigacion de disefio no experimental,
diagnosticando que existe satisfaccion de los trabajadores con la compensacion
salarial. De la misma manera, el estudio de Guerra y Sosa (2015) en la tesis Impacto
del salario emocional en la calidad de vida de los colaboradores y su influencia en el
servicio hacia el cliente externo de los colaboradores de la Organizacion
Latinoamericana de Energia (OLADE), cuyo objetivo fue comprobar la influencia
positiva del salario emocional en la calidad de vida de los trabajadores.

Por otra lado, las particularidades de los cargos en una organizacion que
afectan a la calidad de vida laboral estdn compuestos por aspectos basicos como la
seguridad en el cargo y las condiciones en que se ejecutan las labores (Arrieta y
Diaz 2016); con respecto a los indicadores individuales, como la motivacion
personal, las expectativas de permanencia, la satisfaccion laboral, actitudes y
valores hacia la labor, el compromiso y la calidad de vida laboral percibida. Asi
mismo se pudo observar la relacion altamente significativa entre la compensacion
salarial y la calidad de vida laboral de los indicadores individuales, siendo esta
moderada entre ambas variables, con un Rho de Spearman de (0.516), se concluye
que: a mayor compensacion salarial una mejor calidad de vida laboral de los
indicadores individuales de los trabajadores de la empresa. Mostrandose que el
87.5% de la compensacion salarial y los indicadores individuales tienen un nivel alto,
el 7.5% de la compensacion salarial tiene un nivel alto y los indicadores individuales
tienen un nivel medio, y solamente el 3.3% de la compensacion salarial y los
indicadores individuales tienen un nivel medio respectivamente, respecto a los
trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao. Desde la percepcion de los
encuestados, que el 88.3% tienen un nivel alto, el 10.8% tiene un nivel medio, y el
0.8%, tiene un nivel bajo con relacion a la calidad de vida laboral en la dimension

indicadores individuales de los colaboradores de la empresa. Entre los
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antecedentes, el estudio de Caldera y Giraldo (2013) en el trabajo de investigacion
titulado Propuesta de un sistema de compensacion que impacte directamente la
satisfaccion laboral de la empresa de servicios temporales S&A Servicios y
Asesorias S.A, cuyo objeto de estudio es efectuar una propuesta de sistema de
compensacion laboral para la empresa, mostrando los factores que influyen en la
satisfaccion laboral de sus colaboradores, desarrollo una investigacion descriptiva
de disefio correlacional, donde afirman la hipétesis que indica que la remuneracion
salarial afecta la satisfaccion laboral de los colaboradores, asimismo uno de los
principales motivadores de los trabajadores es el reconocimiento personal y
profesional hacia ellos.

Con respecto al medio ambiente de trabajo, como las condiciones de trabajo,
la ergonomia, las tecnologias a desarrollar, la seguridad e higiene, analisis de los
cargos de la empresa y sus caracteristicas y el contenido de la labor a realizar, los
resultados muestran la percepcion de los encuestados, que el 89.2% tienen un nivel
alto, el 10.0% tiene un nivel medio, y el 0.8% tiene un nivel bajo, con relacién a la
calidad de vida laboral en la dimensién medio ambiente de trabajo, de los
trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018. Asimismo los encuestados
indican que el 88.3% de la compensacion salarial y medio ambiente de trabajo
tienen un nivel alto, el 6.7% de la compensacién salarial tiene un nivel alto y medio
ambiente de trabajo tienen un nivel medio, y solamente el 3.3% de la compensacion
salarial y medio ambiente de trabajo tienen un nivel medio respectivamente,
respecto a los trabajadores de la empresa. Por lo que hay una relacién altamente
significativa entre la compensacion salarial y la calidad de vida laboral del medio
ambiente del trabajo, siendo esta relacién moderada, con un Rho de Spearman de
(0.538), se concluye que a mayor compensacion salarial y una mejor calidad de vida
laboral del medio ambiente del trabajo de los trabajadores de la empresa IESA S.A.
— Callao. Barriga y Rendon (2016) en la tesis titulada Impacto de la remuneracion
percibida sobre la satisfaccion laboral en las familias del nivel socioeconémico C del
distrito de Arequipa, 2016, con el objetivo de estudiar el impacto de los salarios
recibidos sobre la satisfaccion laboral en las familias del nivel socioeconémico C del
distrito de Arequipa, se comprobd la hipétesis formulada. Siendo esta investigacion
descriptiva — correlacional con el disefio no experimental y transversal. Se pudo

concluir que en dio sector el impacto es positivo para las familias por las
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remuneraciones que se perciben. Asimismo se pudo dar respuesta al objetivo
planteado puesto que para el sector socioecondmico estudiado el salario en dinero
es mas importante que el salario emocional ya que el primero le permite cubrir
necesidades bésicas de sobrevivencia, también se pudo concluir que para un gran
namero de familias la estabilidad laboral se sobrepone por el salario percibido, es
decir que por mas que el salario sea el minimo tienen la seguridad de que lo
recibiran mes a mes.

Sobre la organizacion, se consideran la organizacién en el trabajo, efectividad
y productividad, funcionamiento, cultura y cambio organizacional, participacion y
toma de decisiones, factores psicosociales, comunicacién y clima laboral. los
resultados muestran la percepcién de los encuestados, que el 90.0% tienen un nivel
alto, el 9.2% tiene un nivel medio, y el 0.8% tiene un nivel bajo, respecto a la calidad
de vida laboral en la dimensién organizacion, de los trabajadores de la empresa IESA
S.A. — Callao. los resultados desde la percepcion de los encuestados, que el 88.3%
de la compensacion salarial y organizaciéon tienen un nivel alto, el 6.7% de la
compensacion salarial tiene un nivel alto y organizacion tienen un nivel medio, y
solamente el 2.5% de la compensacién salarial y organizacién tienen un nivel medio
respectivamente, respecto a los trabajadores de la empresa. Carnaqué (2013) en la
tesis titulada Sistema De Compensacion Salarial y Desempefio Laboral De Los
Trabajadores Del Instituto De Educaciéon Superior Tecnoldgico Abaco Chiclayo, cuyo
objetivo fue responder por qué la organizacién educativa a pesar de tener mas de
dos décadas, no ha cubierto las perspectivas que se plantearon cuando se cred. Se
utilizé una investigacion descriptiva correlacional. Los resultados mostraron que la
relacion entre la compensacion salarial y el desempefio laboral es alto. Por lo tanto
se concluy6é que de tener una buena compensacion del salario este influenciara
definitivamente en la labor de los colaboradores del instituto, ya que esta
comprobado que las entidades que mantengan el personal eficiente y eficaz son
aguellas entidades que definitivamente sobreviran en el mercado.

Desde la perspectiva del entorno socio laboral, se consideran el bienestar de
los trabajadores, condiciones de vida, prejubilacion, estilo de vida, variables socio-
demograficas, factores socio econdmicos, politicas de empleo seguridad y
estabilidad laboral y prevencion de riesgos laborales. Los resultados muestran la

percepcion de los encuestados, que el 89.2% tienen un nivel alto, el 10.8% tiene un
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nivel medio, respecto a la calidad de vida laboral en la dimension entorno socio laboral,
de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao. La percepcién de los
encuestados, que el 88.3% de la compensacion salarial y entorno socio laboral
tienen un nivel alto, el 6.7% de la compensacion salarial tiene un nivel alto y medio
ambiente de trabajo tienen un nivel medio, y solamente el 4.2% de la compensacion
salarial y entorno socio laboral tienen un nivel medio respectivamente, respecto a los
trabajadores de la empresa. Alvitez y Ramirez (2013) en la tesis titulada Relacién
entre el programa de compensacion e incentivos y la motivacion en los empleados
de la empresa del grupo Almer, Trujillo — 2013, el objeto de estudio es comprobar si
las compensaciones e incentivos motivan a los trabajadores. Los resultados nos
indicaron que la motivacion de los empleados se eleva cuando son mas continuos
los incentivos y las compensaciones salariales, en especial cuando estas ultimas
son de tipo econdmico es decir dinero; en cuanto al programa actual de incentivos
se llegd a la conclusiébn que esta mal diseflado ya que solo tiene un factor
motivacional que es el sueldo, por ende al estar bajo el sueldo no generara

expectativa alguna en los colaboradores.



V. Conclusiones
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Primera

Se identific6 que el 95% de los trabajadores consideran un nivel alto de
compensacion salarial, ademas perciben en un 89.2% poseen un nivel alto de
calidad de vida laboral, y un 10.8% de nivel medio, no existiendo trabajadores que
presenten niveles bajos de calidad de vida laboral o en el trabajo. Se determiné
ademas que la percepcion de los encuestados, el 88.3% de la compensacién salarial
y la calidad de vida laboral tienen un nivel alto, el 6,7% de la compensacién salarial
tiene un nivel alto y la calidad de vida laboral un nivel medio, y solamente el 4.2% de
la compensacion salarial y la calidad de vida laboral tienen un nivel medio
respectivamente, respecto a los trabajadores de la empresa. Existen diferencias
significativas entre compensacion salarial y la calidad de vida laboral, siendo esta
relacion moderada (segun Bisquerra, 2009), entre las variables, con un Rho de
Spearman de (0.530), se concluye que: existe una relacion directa entre la
compensacion salarial y la calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa
IESA S.A. — Callao.

Segunda

Se evidencia que la percepcion de los encuestados, en el 88.3% tienen un nivel alto,
el 10.8% tiene un nivel medio, el 0.8% tiene un nivel bajo de 0.8%, respecto a la
calidad de vida laboral en la dimension indicadores individuales de los trabajadores
de la empresa IESA S.A. — Callao. Ademas, los trabajadores percibieron que el
87.5% de la compensacion salarial y los indicadores individuales tienen un nivel alto,
el 7.5% de la compensacion salarial tiene un nivel alto y los indicadores individuales
tienen un nivel medio, y solamente el 3.3% de la compensacion salarial y los
indicadores individuales tienen un nivel medio respectivamente, respecto a los
trabajadores de la empresa. Existen diferencias significativas entre compensacion
salarial y la calidad de vida laboral de los indicadores individuales, siendo esta
relacion moderada, entre las variables, con un Rho de Spearman de (0.516), se
concluye que: existe una relacion directa entre la compensacion salarial y la calidad
de vida laboral de los indicadores individuales de los trabajadores de la empresa
IESA S.A. — Callao.
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Tercera

Se evidencia que la percepcion de los encuestados, en el 89.2% tienen un nivel alto,
el 10.0% tiene un nivel medio, y el 0.8% tiene un nivel bajo, respecto a la calidad de
vida laboral en la dimension medio ambiente de trabajo, de los trabajadores de la
empresa IESA S.A. — Callao. Ademas, los trabajadores percibieron que el 88.3% de
la compensacién salarial y medio ambiente de trabajo tienen un nivel alto, el 6.7%
de la compensacion salarial tiene un nivel alto y medio ambiente de trabajo tienen un
nivel medio, y solamente el 3.3% de la compensacién salarial y medio ambiente de
trabajo tienen un nivel medio respectivamente, respecto a los trabajadores de la
empresa. Existen diferencias significativas entre compensacion salarial y la calidad
de vida laboral del medio ambiente del trabajo, siendo esta relacion moderada, entre
las variables, con un Rho de Spearman de (0.538), se concluye que Existe una
relacion directa entre la compensacion salarial y la calidad de vida laboral del medio

ambiente del trabajo de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao.

Cuarta

Se evidencia que la percepcion de los encuestados, en el 90.0% tienen un nivel alto,
el 9.2% tiene un nivel medio, y el 0.8% tiene un nivel bajo, respecto a la calidad de
vida laboral en la dimensién organizacion, de los trabajadores de la empresa IESA
S.A. — Callao. Ademas, los trabajadores percibieron que el 88.3% de la
compensacion salarial y organizacion tienen un nivel alto, el 6.7% de la
compensacion salarial tiene un nivel alto y organizacion tienen un nivel medio, y
solamente el 2.5% de la compensacion salarial y organizacion tienen un nivel medio
respectivamente, respecto a los trabajadores de la empresa. Existen diferencias
significativas entre compensacion salarial y la calidad de vida laboral de la
organizacion, siendo esta relacion moderada entre las variables, con un Rho de
Spearman de (0.538), se concluye que Existe una relacién directa entre la
compensacion salarial y la calidad de vida laboral de la organizacién de los

trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao.

Quinta
Se evidencia que la percepcion de los encuestados, en el 89.2% tienen un nivel alto,
el 10.8% tiene un nivel medio, respecto a la calidad de vida laboral en la dimension
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entorno socio laboral, de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao.
Ademas, los trabajadores percibieron que el 88.3% de la compensacion salarial y
entorno socio laboral tienen un nivel alto, el 6.7% de la compensacion salarial tiene
un nivel alto y medio ambiente de trabajo tienen un nivel medio, y solamente el 4.2%
de la compensacion salarial y entorno socio laboral tienen un nivel medio
respectivamente, respecto a los trabajadores de la empresa. Existen diferencias
significativas entre compensacion salarial y la calidad de vida laboral del entorno
socio laboral, siendo esta relacion moderada, entre las variables, con un Rho de
Spearman de (0.530), se concluye que Existe una relacion directa entre la
compensacion salarial y la calidad de vida laboral del entorno socio laboral de los

trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao.



VI. Recomendaciones
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Primera

Si bien es cierto que se visualiza que la calidad de vida laboral que llevan los
colaboradores es alta se debe hacer una revision de la politicas de administracion
de Recursos Humanos basandose en las nuevas tendencias para gestionar con la
personas y no a las personas. Ello conlleva a considerar que los trabajadores
participen en las actividades que efectta la empresa y por ende de las
responsabilidades que debe cumplir. Se visualiza entonces dos vertientes
principales que originarian otras actividades secundarias, las cuales serian la
formulacién y aplicacion de nuevas politicas de recursos humanos y la educacion de
los lideres o responsables de administrar dichas politicas, asi como la capacitacion e
involucramiento de los trabajadores para con sus actividades, con la organizacion lo

cual sin duda impactara positivamente la calidad de vida laboral.

Segunda

Se ha podido visualizar que el trabajador en su aspecto netamente intrinseco como
son la satisfaccién laboral, nivel de motivacion, las expectativas laborales, actitudes
y valores hacia el trabajo, el compromiso hacia la organizacion, entre otros; lo va
adquiriendo conforme va laborando en la empresa, y no al momento de ingresar,
esto se da porque los contratos en la empresa se renuevan cada tres meses, por
ello tienen el temor a ser despedidos en cualquier momento, sin embargo con el
transcurrir del tiempo y al ver que la estabilidad se la dan ellos mismos con su
trabajo las expectativas de afianzamiento crecen y por ende los otros elementos
individuales del trabajador también; sin embargo seria conveniente que este nivel de
seguridad no lo descubra el trabajador con el tiempo sino que el empleador lo
manifieste en sus procesos de induccion que realiza cuando los colaboradores

ingresan a laborar.

Tercera

La empresa IESA S.A. al ser una empresa que ejecuta labores del rubro minero,
tiene como prioridades la seguridad y salud en el trabajo; por ello debe mejorar en lo
ergonomico y el disefio de puestos; en el tema ergondmico podemos observar que
esta cubierto en un 70% ya que aun existen sillas que no son ergonémicas lo que
esta ocasionando males como la lumbalgia, por ello se recomienda que las sillas de

todo el personal administrativo sean ergonémicas ya que favoreceria no solo al
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colaborador sino también a la propia empresa ya que el ausentismo por descansos
médicos disminuiria; en cuanto al tema de disefio de puestos se recomienda
adicionar al nivel académico y a las labores propias del puesto, el nivel de expertiz
puesto que las labores que se desarrollan son de alto eo contribuird no solo a una
mejor labor sino también a una considerable disminucién de accidentes laborales

gue es un aspecto fundamental en la empresa.

Cuarta

De los aspectos propios de la organizacion se debe enfatizar en el tema de la cultura
puesto que desde hace unos tres afios atras la nueva jefatura de recursos humanos
se ha propuesta cambiar la cultura que durante muchos afios ha existido; asimismo
es muy necesario que los trabajadores sientan la presencia de la alta direccién y no
solo lo conozcan por nombres, recordando que la presencia de ellos en el campo
con un saludo o una supervision o haciendo de conocimiento los proyectos a
ejecutar definitivamente fortalecera la motivacion e identificacion de los trabajadores

con la empresa.

Quinta

En cuanto al tema socio laboral que agrupa factores externos como la economia, la
politica de estado, asi como factores ecoldgicos, sociales, historico-culturales; el
mas fortalecido es el tema ecoldgico, social y cultural ya que se trabaja bastante con
la comunidad donde se desarrolla las actividades mineras y por leyes propias del
gobierno se tiene esa responsabilidad social; sin embargo en el tema de los factores
econdmicos Yy politicos no hay forma de controlarlos mas si de poder prevenir, con la
firma de contratos de ejecucién de obras a largo plazo que permitan sostener la
estabilidad en épocas de recesion econdmica o de crisis politica que definitivamente

afectan ahuyentando al inversionista a explorar nuevos territorios mineros.
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TITULO: La compensacion salarial y la calidad de vida laboral de los trabajadores de {a empresa IESA S.A. — Callao 2018
AUTOR,; Christian Paul Mogollan Yance

de los indicadores

calidad de vida laboral de

laboral de fos indicadores

Valores hacia el

ARIABLES - | DIMENSIONES |- INDICADORES' | ITEMS | . NIVELES O RANGOS
Problema General: Objetivo General: Variable 1: Escala ordinal:
! Escala de Lickert:
¢ Qué relacion existe entre | Determinar la relacion Existe una relacion directa Compensacién | 1.Financiera Salario directo 1.Muy en desacuerdo
la compensacion salarial v | directa entre la entre la compensacion salarial Premios 2.En desacuerdo
|la calidad de vida laboral | compensacidn salarial y la | salarial y la calidad de vida Comisiones 3. Indiferente
de los trabajadores dela | calidad de vida laboral de | [aboral de los trabajadores Vacaciones 1-8 4, De acuerdo
empresa [ESA S.A, - ios trabajadores de la de la empresa IESAS.A. —- Gratificaciones 5.Muy de acuerdo
Callao 20187 empresa |ESA S.A, —Callao | Callao 2018. Haras extras
2018. Beneficios Niveles:
Adicionales Baja <12-28>
Media <29-45>
2.No Financiera | Reconacimiento Alta  <46-60>
Autoestima 9-12
Seguridad
Prestigio
Problemas Especificos: Objetivos Especificos: Hipdtesis Especificas: Variable 2:
Problema Especifico 1: Objetivo Especifico 1: Hipotesis Especifica 1: Calidad de vida | 1.Indicadores | Satisfaccion Escala ordinal:
¢Qué relacién existe entre | Determinar la relacidn Existe una relacion directa laboral individuales laboral Escala de Lickert:
la compensacion salarial y | directa entre la entre la compensacién Expectativas 1.Muy en desacuerdo
la calidad de vida laboral | compensacidn salarial y la | salarial y la calidad de vida Motivacion 1-6 2.En desacuerdo

3. Indiferente




individuales de los
trabajadares de la
empresa [ESAS.A. -
Caltao 20187

Problema Especifico 2:
éQué relacidn existe entre
la compensacién salarial y
la calidad de vida laboral
del medio ambiente del
trabajo de los
trabajadores de la
empresa I[ESAS.A. ~-
Callao 20187

Problema Especifico 3:
¢Qué relacion existe entre
la compensacion salarial y
la calidad de vida laboral
de la organizacion de los
trabajadores de la
empresa JESA S.A. -
Callao 20187

los indicadores individuales
de los trabajadores de la
empresa IESA S.A. - Callao
2018.

Objetivo Especifico 2:
Determinar la relacion
directa entrela
compensacion salarial y |a
calidad de vida laboral del
medio ambiente de|
trabajo de los trabajadores
de la empresa IESAS.A. -
Callao 2018

Objetivo Especifico 3:
Determinar |a relacion
directa entre la
compensacion salarial y la
calidad de vida laboral de |a
organizacién de los
trabajadores de la empresa
IESA S.A. —Callao 2018.

individuales de los
trabajadores de la empresa
IESA S.A. — Callao 2018.

Hipdtesis Especifica 2:
Existe una relacién directa
entre la compensacion
salarial y la calidad de vida
laboral del medio ambiente
del trabajo de los
trabajadores de la empresa
IESA S.A. — Callac 2018

Hipétesis Especifica 3:

Existe una relacién directa
entre |a compensacion
salarial y la calidad de vida
laboral de la organizacion de
los trabajadores de la
empresa [ESA S.A. —Callao
2018

2. Medio
ambiente de
trabajo

3. Organizacion

trabajo
Compromiso con
el trabajo
Calidad de vida
laboral percibida

Condiciones de
trabajo

Disefo ergonémico
Seguridad

Nuevas lecnologias
Contenido del
trabajo

QOrganizacién del

i trabajo

Efectividad de la
organizacién
Productividad de
la organizacién
Cultura
organizacional

7-13

14-22

4, De acuerdo
5.Muy de acuerdo

Niveles:

Baja <30-70>
Media < 71-110 >
Alta < 111-150>
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Problema Especifico 4:
¢Qué relacién existe entre
la compensacion salarial y
la calidad de vida laboral
del entorno socio taboral
de los trabajadores de la
empresa |[ESA S.A, -
Callao 20187

Objetivo Especifico 4:
Determinar la relacion
directa entre la
compensacidn salarial y la
calidad de vida laboral del
entorno socio laboral de los
trabajadores de la empresa
IESA S.A. - Callao 2018.

Hipotesis Especifica 4:
Existe una relacion directa
entre la compensacion
salarial y la calidad de vida
laboral del entorno socio
laboral de los trabajadores
de la empresa IESAS.A. -
Callao 2018

4, Entorno
socio laboral

Participacionen la
toma de
decisiones
Factores
psicosociales
Clima laboral
Comuricacion
Aspectos sociales

i Calidad de vida

Bienestar de los
trabajadores
Condiciones de
vida

Prejubilacion
Politica de emplao
Seguridad

Estabifidad laboral

23-30
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TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION | POBLACION Y MUESTRA TECNICAS E INSTRUMENTOS
TIPO DE INVESTIGACION: POBLACION: Variable 1: Compensacion salarial
La investigacion realizada es de tipo | Estuvo confermada por 120 Técnica: Encuesta.
basica. trabajadores. Instrumento  : Cuestionario para medir la compensacion salarial
Autor : Elaborado por Christian Mogollén
ENFOQUE: MUESTRA: Ao 12018
Cuantitativo La conformaron 120 colaboradores | Objetivo : Establecer fa compensacidn salarial de los trabajadores de la empresa.
de la empresa IESA S.A. sede Callao, | Lugar de aplicacidon: Empresa IESA S.A. Caliao
METQODO: con contrato a plazo indeterminado y | Aplicacidn . Directa

Hipotético deductivo

NIVEL:
Correlacional

DISENO:
Disefio no experimental transversal

plazo fijo quienes asistieron en la
fecha que se programd la aplicacion
la encuesta.

Tiempe Aplicado : 10min.

Procedimiento de puntuacién: Escala de Baremizacion

Niveles de compensacion salarial alto (46-60); media (29-45) y bajo (12-28)
Validez: Juicio de expertos por tres especialistas de la universidad Cesar Vallejo.

Variable 2: Calidad de vida laboral
Técnica: Encuesta
Instrumento : Cuestionario para medir la calidad de vida laboral.

Autor : Elaborado por Christian Mogollén.
Aflo : 2018.
Objetivo : Establecer la calidad de vida labgral de los colaboradores de la empresa.,

Lugar de aplicacién: Empresa |ESA S.A. Callao sede Callao.

Aplicacidn: Directa.

Tiempe Aplicado: 20min.

Procedimiento de puntuacién: Escala de Baremizacion

Niveles de compensacion salarial alto (30-70); media (71-110) y baje (111-150)
Validez: Juicio de expertos por tres especialistas de Ia universidad Cesar Vallejo.




ANEXO 03 - CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA

£EL reredad enrilitesa COrTILFo

) 4

La Perla, 03 de Junio de 2018

Senores

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Escuela de Pos Grado.

Sede Lima Norte

Apreciado,

Yo Andrés Enrique Chiappori Samengo, identificado con DNI N° 08220905, en mi calidad de
representante legal de la empresa IESA S.A., autorizo al Sr. Christian Paul Mogollon Yance,
identificado con DNI N° 40709738, estudiante del programa de maestria de Gestion del Talento
Humano de la Universidad Cesar Vallejo sede Lima Norte, a efectuar la encuesta que se adjunta
ala presen'te, a los colaboradores que laboran en la sede Lima de mi representada; asimismo los
resultados de las mismas seran usados exclusivamente para la elaboracion de su tesis; por ello no
debera proporcionar a terceras personas, verbalmente o por escrito, directa o indirectamente
informacién alguna de las actividades y/o procesos de cualquier clase que fuesen observadas en la
empresa durante la duracién de la encuesta. El estudiante asume que toda informacion y el
resultado de la encuesta seran de uso exclusivamente académico.

Fn caso de que alguna(s) de las condiciones anteriores sea(n) infringida(s), el estudiante queda
sujeto a la responsabilidad civil por dafios y perjuicios que cause a la empresa IESA S.A, asl como a
las sanciones de caracter penal o legal a que se hiciere acreedor.

Atentamente,

Sl Hop
i S

ING. ANDRES
Gerente

2121 Fax Oficina: 614-2100 Fax Taller: 614-2105
sa.com.pe

AV. INSURGENTES 1075, LA PERLA - CALLAO Telf.: 61

e-mail: iesasa@
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ANEXO 04

Instrumento

CUESTIONARIO SOBRE LA COMPENSACION SALARIAL

El objetivo del presente cuestionaric es conocer su apreciacion sobre la
COMPENSACION SALARIAL, con el fin de obtener resultados reales, los cuales seran
de mucha utilidad para esta investigacion que se viene realizando. Favor por el cual
quedaremos muy reconocidos.

El cuestionario es andnimo, por lo que le agradeceriamos contestarlo con la mayor
sinceridad posible. Marcar con un aspa (X), dentro del recuadro en el valor que considera
expresa la realidad de |la empresa.

La escala de calificacién de los items, para cada una de las opciones correspondiente a
los conceptos principales del estudio, es como sigue:

PUNTUACION | COMPENSACION SALARIAL

5 Muy de acuerdo

4 De acuerdo

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2 En desacuerdo

1 Muy en desacuerdo
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COMPENSACION SALARIAL

No

DIMENSION FINANCIERA

¢Ud. como considera los Salarios
directos que recibe de su empresa?

,Ud. como considera Premios que
recibe de su empresa?

Ud. como considera los
Comisiones que recibe de su
empresa?

. Ud. como considera los
Vacaciones que recibe de su
empresa?

;Ud. como considera los
Gratificaciones que recibe de su
empresa?

¢ Ud. como considera los Horas
extras que recibe de su empresa?

;Ud. como considera los Beneficios
gque recibe de su empresa?

&Ud. como considera los
Adicionales que recibe de su
empresa?

DIMENSION NO FINANCIERA

cUd. como considera el
reconocimiento que recibe de su
empresa?

10

¢Ud. como considera la confianza
que le brinda su empresa?

11

¢Ud. como considera la seguridad
que recibe de su empresa?

12

¢Ud. como considera el prestigio
que recibe de su empresa?

Gracias por su colaboracion
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ANEXO 05

Instrumento

CUESTIONARIO SOBRE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

El objetivo del presente cuestionario es conocer su apreciacion sobre la CALIDAD DE
VIDA LABORAL, con el fin de obtener resultados reales, los cuales seran de mucha
utilidad para esta investigacion que se viene realizando. Favor por el cual quedaremos
muy reconocidos.

El cuestionario es anénimo, por lo que le agradeceriamos contestario con la mayor
sinceridad posible. Marcar con un aspa (X), dentro del recuadro en el valor que considera
expresa la realidad de la empresa.

La escala de calificacion de los items, para cada una de las opciones correspondiente a

los conceptos principales del estudio, es como sigue:

PUNTUACION | CALIDAD DE VIDA LABORAL

5 Muy de acuerdo

4 De acuerdo

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2 En desacuerdo

1 Muy en desacuerdo
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N° INDICADORES INDIVIDUALES

1 ¢Como evalda la Satisfaccion laboral que recibe de su
empresa’?

2 ¢Cémo evalia las expectativas que recibe de su
empresa?

3 ¢Cémo evalua la motivacion que recibe de su
empresa?

4 ¢Cémo evaldia los Valores hacia el trabajo que recibe
de su empresa?

5 ¢Como evalla el Compromiso con el trabajo que
recibe de su empresa?

6 ¢Cémo evalla la Calidad de vida laboral percibida que

recibe de su empresa?

MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO

¢Cémo evalia las Condiciones de trabajo que recibe

7
de suempresa?

3 ¢Cémo evalia el Disefio ergonémico que recibe de su
empresa?

g ¢{COomo evalla la Seguridad que recibe de su empresa?
¢Como evalua las Nuevas tecnologias que recibe de

10 | suempresa?
iCémo evalla el Contenido del trabajo que recibe de

11 | suempresa?

12 é¢Como evalla las Condiciones de trabajo que recibe
de su empresa?

13 | ¢Como evalua el Disefio ergonémice que recibe de su
empresa?

ORGANIZACION

14 | ¢Como evalia la Organizacién del trabajo que recibe
de su empresa?

15 | ¢COmo evalla la Efectividad de la organizacion que

recibe de su empresa?
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16 | ¢Cémo evalua la Productividad de la organizacion que
recibe de suempresa?

17 | ¢Como evalia la Cultura organizacional que recibe de
suempresa?

18 | ¢Como evalta la Participacion en la toma de
decisiones que recibe de su empresa?

19 i{Codmo evalua los Factores psicosociales que recibe
de su empresa?

20 éCémo evalua el Clima laboral que recibe de su
empresa’?

21 | {COmao evalta la Comunicacién que recibe de su
empresa?

27 | ¢Céma evalla los Aspectos sociales que recibe de su
empresa’?
ENTORNO SOCIO LABORAL

23 ¢Como evalua la Calidad de vida que recibe de su
empresa’?

24 | ¢Como evalla bienestar de los trabajadores que
recibe de su empresa?

25 ¢Cémo evalua las Condiciones de vida que recibe de
su empresa?

2% éComo evalia la Prejubilacidn que recibe de su
empresa?

27 | ¢COmo evalta la Politica de empleo que recibe de su
empresa?

28 ¢Como evalia la Seguridad que recibe de su
empresa?

29 ¢Como evalia la Estabilidad laboral que recibe de su
empresa?

30 ¢Cémo evalla la Calidad de vida que recibe de su
empresa?

Gracias por su colaboracién
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ANEXO 06

g

ESCUELA DE POSTGRADC

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMPENSACION SALARIAL .

Pertinencia' | Relevancia’ | Claridad *
FINANCIERA : : Y
Si No [Si |[No [Si [NO
1. {Ud. como considera los Salarios directos que recibe de su empresa? X X X
2. ;Ud. como considera Premios que recibe de su empresa? X X X
3. ;Ud. como considera los Comisiones que recibe de su empresa? X X X
4. ;Ud. como considera los Vacaciones que recibe de su empresa? X X X
5. ;Ud. como considera los Gratificaciones que recibe de su empresa? X X X
6. ;Ud. como considera los Horas extras que recibe de su empresa? X X X
7. (Ud. como considera los Beneficios que recibe de su empresa’ X X X
8. ;Ud. como considera los Adicionales que recibe de su empresa? X X X
NO FINANCIERA
9. ;Ud. como considera el reconocimiento que recibe de su empresa’? X X X
10. ;Ud. como considera la confianza que ke brinda su empresa? X X X
1. {Ud. como considera la seguridad que recibe de su empresa? X X X
12. ;Ud. como considera el prestigio que recibe de su empresa? X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia para su aplicacion
Opinién de aplicabilidad:  Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable | ]
Apellidos y nombres del juez validador. D/ Mg: Mg, Luis Torres Cabanillas DNI:08404690 |
LT
. Especialidad del validador: Ing. Estadistico Nro. 49863 '
12....de.. jul........del 2018..
"Pertinencia;Elitem comespanda 2l concepto tedrico formulado,
Relevancia: £/ ilem es apropiado para representer &l componente 0
dimension especifica del constructo
*Claridad. Se enfiende sin dficufad alguna el enunciado de! item, s .
40N exao ydrechd Firma del Experto Informante.

Nota: Suficiencla, se dice suficienciz cuande o8 ffems planteados
son suficientes para medir [a dimension
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ANEXO 07

ucv

Unrvensiohy
({303 0010

ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

Pertinencia ' |Relevancia* |Claridad °
'INDICADORES INDIVIDUALES : ) —TNo
Si [No Si [No |3
1, ;Como evaliia la Satisfaccion laboral que recibe de su empresa? X X X
2. ;Como evallia las expectativas que recibe de su empresa? X X X
3. ;Como evalda la motivacion que recibe de su empresa? X X X
4, ;Como evalia los Valores hacia el trabajo que recibe de su empresa? X X X
5, ;Como evalda el Compromiso con el trabajo que recibe de su empresa’ X X X
6. ;Como evalia l Calidad de vida laboral percibida que recibe de su empresa? | X X X
MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO
7. ;Como evalia las Condiciones de trabajo que recibe de su empresa? X X X
8. ;Como evalla el Disefio ergonomico que recibe de su empresa? X X X
9. ;Como evalta la Seguridad que recibe de su empresa? X X X
- Como evalda las Nuevas tecnologfas que rectbe de su empresa? X X X
11, ;Como evalla el Contenido del trabajo que rectbe de su empresa’ X X X
12. ;Como cvaliia las Condiciones de trabajo que recibe de su empresa’ X X X
13.";Como evalda el Disefio ergonomico que rectbe de su empresa’ X X X
ORGANIZACION
14, ;Como evahia la Organizacion del trabajo que recibe de su empresa? X X X
15, ;Como evalua la Efectividad de la organizacion que recibe de suempresa? | X X X
16. ; Como evalia la Productividad de la organizacion que recibe de su empresa? | X X X
17. ;Como evalta la Cultura organizacional que recibe de su empresa? X X X
18.;Como evalia fa Participacion en fa toma de decisiones que recibe de su X X X
empresa’
19. ;Como evalia los Factores psicosociales que recibe de su empresa’ X X X
0. ;Como evalia el Clima laboral quc recibe de su empresa? X X X




21, ;Como evalia la Comunicacion que recibe de su empresa?
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. 1Como evaliia los Aspectos sociales que recibe de su empresa?

ENTORNO SOCIO LABORAL

23 ;Como evalia la Calidad de vida que recibe de su empresa’

24 ;Como evaltia bienestar de los trabajadores que recibe de su empresa?

25 ;Como evalia las Condiciones de vida que recibe de su empresa?

26 ;Como evalua la Prejubilacion que recibe de su empresa?

27 ;Como evalia fa Politica de empleo que rectbe de suempresa?

28 ;Como evalda la Seguridad que recibe de su empresa?

29 ;Como evalla la Estabilidad laboral que recibe de su empresa’

30 ;Como evaliia la Calidad de vida que recibe de su empresa?

ne o | 2| o [ 2 [ [ >

< o] o< [ > [ > | >< | <
>< [ ><[><| <> ><|><|><

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Existe suficiencia para su aplicacion

Opinion de aplicabilidad: ~ Aplicable [X ] Aplicable despues de corregir [ |
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:. Mg. Luis Torres Cabanillas
Especialidad del validador: ING. ESTADISTICO CIP Nro, 49863

12...de...JUL........del 2018..
'Pertinencia:Elitem comesponde &l concapto tedrico fomulade.

*Relevancia: ! item es apropiada parz representar al componente 0
dimension especifica del constructo

"Claridad: Se entisnde sin dficullad alguna el enunciade del item, es
concisc, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dic suficiencia cuando los ffems planteados
80 suiicientes para medir 1 dimensin

No aplicable [ ]

DNI: 08404690

Firma del Experto Informante.
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ANEXO 08 — BASE DE DATOS

COMPENSACION SALARIAL

NO FINANCIERAS.

FINANCIERAS
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COMPENSACION SALARIAL

NO FINANCIERAS

FINANCIERAS
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CALIDAD DE VIDA LABORAL
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Acta de Aprobacién de originalidad de Tesis

Yo, Dr. Vértiz Osores Jacinto Joaquin, docente de la Escuela de Postgrado de la
UCV vy revisor del trabajo académico titulado “La compensacion salarial y la
calidad de vida laboral de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao
2018”; del estudiante Mogollon Yance, Christian Paul; y habiendo sido
capacitado e instruido en el uso de la herramienta Turnitin, he constatado lo

siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constatado de 25%,
verificable en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de
coincidencia minimo que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio,
en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas

por la universidad César Vallejo.

Lima, 16 de Agosto del 2018

Dr. Vértiz Osores Jacinto Joaquin
I: 16735482
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