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Resumen
Investigacion que tuvo como objetivo determinar la relacion de la administracion
del desempefio (y de sus dimensiones planificacion del desempefio,
organizacion del desempefio, direccion del desempefio, y control del
desempefo) con politicas de remuneracion de agentes express BBVA de la
empresa Zilicom Investments, Lima norte, 2020. Estudio de enfoque cuantitativo,
tipo aplicada, nivel relacional y descriptivo, disefio no experimental con corte
transversal. Poblacion de 40 trabajadores de dicha empresa, muestra de 40
(muestreo probabilistico). La técnica empleada fue la encuesta en modalidad
virtual. El instrumento consto de 23 items en total, validado cualitativamente y
cuantitativamente, con el aval de 7 jueces expertos y el coeficiente V. Aiken de
0,996; los resultados de confiabilidad arrojaron valores de 0,965 de alfa de
Cronbach general y 0,956 y 0,908 de dos mitades de Guttman. Se calcularon
resultados de normalidad, estadisticos descriptivos generales e individuales,
ademas de inferenciales. Se concluy6 que la administracion del desempefio se
relaciona positiva y moderadamente en las politicas de remuneracion de agentes
express BBVA de la empresa Zilicom Investments, Lima norte (p. < 0,05; r =
0,777), al igual que sus dimensiones (p. < 0,05; r = 0,752; 0,685; 0,621).

Palabras claves: Administracion del desempefo, Politicas de remuneracion,

gestion de organizaciones.
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Abstract
Research that aimed to determine the relationship of performance management
(and its dimension’s performance planning, performance organization,
performance management, and performance control) with BBVA express agent
remuneration policies of the company Zilicom Investments, Lima north, 2020.
Study of quantitative approach, applied type, relational and descriptive level, non-
experimental design with cross section. Population of 40 workers from this
company, sample of 40 (probability sample). The technique used was the virtual
survey. The instrument consisted of 23 items in total, validated qualitatively and
guantitatively, with the endorsement of 7 expert judges and the V. Aiken
coefficient of 0.996; the reliability results showed values of 0.965 of general
Cronbach’s alpha and 0.956 and 0.908 of two Guttman halves. Normality, general
and individual descriptive statistics, and inferential results were calculated. It was
concluded that performance management is positively and moderately related to
the BBVA express agent remuneration policies of the company Zilicom
Investments, North Lima (p. < 0.05; r = 0.777), as are its dimensions (p. < 0.05; r
= 0.752; 0.685; 0.621).

Keywords: Performance Management, Compensation Policies, Organizational

Management.



I. INTRODUCCION

La remuneracién a nivel mundial esta compuesta por el desarrollo de
oportunidades, incentivos, el cual en muchos de los casos se ven afectados en
el rendimiento del colaborador por la falta de retos, oportunidades de desarrollo.
Por tal razon en varios paises se llevo a cabo encuestas para poder corroborar
la satisfaccion de los empleados de acuerdo a la remuneracion que reciben, ya
sea por el desempefio, valuacion de puestos, escalas salariales, jerarquizacion,

etc.

Tal como nos dice el informe de la Organizacion Internacional del trabajo
(2019), los salarios en el 2017 presento una disminucion considerable respecto
al 2008 el cual registra un estancamiento salarial, y que con relacién a los paises
mas desarrollados con respecto a la productividad laboral ha aumentado con tal
rapidez y que se refleja entre los afios 2015 y 2017, sin embargo, en los paises
como Chile y Suecia presentan una desigualdad salarial entre alta y baja

respectivamente.

Asi mismo el boletin semanal del Banco central de la reserva (2018), nos dice
gue la remuneracion en el pais hoy en dia las miden de acuerdo al sector en
donde desempefien las labores tanto en el sector minero, agrario, de
operaciones, etc., siempre teniendo en cuenta la RMV que se adapta a todas las
empresas tantos privadas como las publicas y que si bien es cierto ha tenido un
aumento aun sigue siendo bajo de acuerdo a la encomia del pais y a la canasta
familiar de cada individuo y que genera cierta inestabilidad en los colaboradores

de las diferentes empresas.

Ahora si analizamos la situacion a nivel mundial nos podemos dar cuenta que
esta situacion también se vive dentro de la empresa Zilicom Investments el cual
se pudo detectar que el principal problema se relaciona a la remuneracion
salarial el cual a su vez influye con la evaluacion del desempefio de los agentes
express, ya que actualmente se viene cargando de funciones que en un principio
no se realizaba y que ahora las realizan sin un aumento salarial; la empresa
decide incrementar las metas sin bonificaciones con la finalidad de quedar bien
con su cliente principal que es el BBVA, todo ello hace que el colaborador se
sienta frustrado y en algunos casos sin ganas de continuar, baje en su

1



desemperio en la empresa y que pierda el interés de cumplir con lo que pide la
empresa. El gerente de operaciones solo se encarga de poner metas a todos por
cantidades iguales, pero no revisan el movimiento que puede tener cada agencia

en las que se encuentran ubicadas y que son diferentes escenarios.

Esto da como consecuencia a que el colaborador obtenga un bajo
rendimiento en sus actividades diarias, ya que no perciben un reconocimiento
hacia ellos, el cual genera la rotacién del personal constantemente, logrando asi
gue se viva en un clima muy tenso diariamente. Para la gerencia de la empresa
este es un tema que repercute en el crecimiento y la productividad ya que mes
a mes tienen que invertir en capacitaciones al personal nuevo, es por ello que a
partir de este punto buscaremos la relacién que existe entre la administracion del
desemperio y politicas de remuneracion de los colaboradores de la empresa al

cual procederemos a analizar.

De acuerdo a la realidad problematica se procedi6 a formular el problema de
la investigacién donde Bernal (2010), nos dice que no es algo que se dé asi por
a si 0 que sea algo molesto o negativo, sino que todo aquello que sea conocido
se plantea una solucion atil brindando una respuesta ya sea practica o tedrica,

tal como lo afirma Espinoza (2019).

Por tal razon se procedio a formular el problema general de la investigacion
el que consisti6 en saber ¢Cual es la relacion entre la Administracién del
desempefio y politica de remuneracion de agentes express BBVA de la empresa
Zilicom Investments, Lima norte, 2020?; a su vez se planteé problemas
especificos ¢Cudl es la relacion entre la administracién del desempefio y la
valuacién y clasificacién de puestos en agentes express BBVA de la empresa
Zilicom Investments, Lima norte, 2020?; ¢Cual es la relacion entre la
administracion del desempefio y la encuesta salarial de los agentes express
BBVA de la empresa Zilicom Investments, Lima norte, 2020? y ¢Cual es la
relacion entre la administracion del desempeio y la politica salarial de los

agentes express BBVA de la empresa Zilicom Investments, Lima Norte, 2020?.

Para poder realizar la justificacion este estudio segun Bernal (2010) y
Fernandez-Bedoya (2020), nos define a la justificaciébn como la razén del porque

y para que se piensa realizar la investigacion, el cual consiste en justificar y



exponer las razones e importancia que nos llevo a realizar la investigacion. Es

por ello que se toma en cuenta las siguientes justificaciones:

Justificacidn tedrica, en este punto se determina la relacion de la evaluaciéon
del desempefio y las politicas de remuneracién, por tal razén este trabajo nos
brindara aportes para poder mejorar el correcto desempeiio de los colaboradores
(agentes) y asi se sientan motivados a través de nuevas oportunidades de
desarrollo y remunerativas, logrando mejorar la productividad de la empresa. En
este sentido esta investigacion enriquecera a la organizacion y a la vez servira

para tomar conciencia, ya que el contenido es de una investigacion real.

Justificacion metodologica, la realizacion de esta investigacion y la
aplicacion de las variables se dan en el marco de la verificacion de expertos,
demostrando la validez y confiabilidad, por lo cual podra ser utilizada en futuros

trabajos de investigacion.

Justificacidén practica, mediante este punto se podra realizar y verificar si
existe la necesidad de incrementar el desempefio de los colaboradores dentro
de la empresa, mediante evaluaciones por competencias que nos daran

resultados para asi poder implementar niveles 6ptimos de productividad.

En cuanto al objetivo Bernal (2010) y Palacios (2016), lo define como el
proceso de la investigacion donde el propédsito del estudio expresa lo que se
pretende lograr, es por ello que con el desarrollo se orienta a lograr objetivos que

deben de ser claros, precisos para que no generen alguna confusion a futuro.

Por tal razén el objetivo general fue determinar la relacion entre la
administracion del desempefio y politicas de remuneracién de agentes express
BBVA de la empresa Zilicom Investments, Lima norte, 2020; y a su vez también
se plante6 objetivos especificos que fueron determinar la relacion entre la
administracion del desempefio y la valuacién y clasificacion de puestos en los
agentes express BBVA de la empresa Zilicom Investments, Lima norte, 2020;
determinar la relacion entre la administracion del desempefio y la encuesta
salarial de agentes express BBVA de la empresa Zilicom Investments, Lima
norte, 2020 y determinar la relacion entre la administracion del desempefio y la
politica salarial de agentes express BBVA de la Empresa Zilicom Investments,
Lima norte, 2020.



En referencia a la hipétesis Bernal (2010) y Espinoza (2018), lo define como
una suposicion o un adelanto de solucion orientado al problema, por lo tanto,
esta debe estar orientado a probar lo antes dicho, ya que es importante conocer

la veracidad de los resultados.

Por consiguiente se formulo la hipotesis general el cual consistio en ver si
existe relacion entre la administracion del desempefio y politicas de
remuneracion de agentes express BBVA de la empresa Zilicom Investments,
Lima norte, 2020; mediante el cual a su vez se formulé las hipétesis especificas
en el que se busco saber si existe relacion entre la administracion del desempefio
y la valuacion y clasificacion de puestos en los agentes express BBVA de la
empresa Zilicom Investments, Lima norte, 2020; existe relacion entre la
administracion del desempefio y la encuesta salarial de los agentes express
BBVA de la empresa Zilicom Investments, Lima norte, 2020 y si existe relacion
entre la administracion del desempefio y la politica salarial de agentes express

BBVA de empresa Zilicom Investments, Lima norte, 2020.

H.General
Planificacién del
desempefio H. Esp. 1 [Valuaciony clasificacion de
—]
puestos
Organizacion del Vi
desempefio L H. Esp. 2 . V2. Politicas
Administracion | ¢——p| Encuesta salarial de
del L,
i i6 Remuneracion
I?jlrecmon Eiel desempefio Lo g
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Figura 1. Hipotesis

Fuente: Elaboracién propia



. MARCO TEORICO

Para darle mayor validez a las variables a desarrollar se realiz6 una busqueda
de trabajos previos que a su vez se puede tomar como antecedentes para

reforzar las variables a estudiar tal como lo dice:

En Ambato (Ecuador), Torres (2014) realiz6 una investigacion, el cual como
tipo fue basica, de nivel exploratorio — descriptivo — correlacional con enfoque
cualitativo y cuantitativo, con disefio no experimental. La investigacion tuvo como
objetivo determinar como el rendimiento en las evaluaciones del desempefio
incide en la eficiencia de los trabajadores del departamento de servicios
laborales. Mediante la prueba estadistica del Chi-cuadrado de Pearson tuvo un
valor de 28.88 con grados de libertad de 16, asintGtico bilaterales menores a
0,004 y se logroé afirmar que existe relacion entre las variables logrando un nivel

de significancia.

En cuanto a Lima (Peru), Ccaulla (2018) en su tesis de grado, realizé una
investigacién de tipo basico, nivel descriptivo-correlacional, cuyo enfoque es
cuantitativo con disefio no experimental. Tuvo como objetivo determinar la
relacion de la remuneracion salarial y el desempefio laboral en una institucion
educativa. Mediante la prueba de rho de Spearman, se obtuvo como resultado
de significacion bilateral de 0,014 y el grado de correlacion de 0,507, el cual logré
dar validez a la hip6tesis presentada, por lo tanto, la V1 se relaciona de manera

positiva con la V2 en cuanto al entorno estudiado.

En Lima (Peru), Pancorbo (2018) en su tesis para optar el grado de
licenciada, presentd una investigacion de tipo aplicada con nivel descriptiva —
correlacional, en cuanto a su enfoque es cuantitativo y disefio no experimental
de corte transversal. Tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
evaluacion del desempefio y la calidad de servicio a los usuarios de una
municipalidad. Mediante la prueba de rho de Spearman dio un resultado de
significacion bilateral de 0,000 y grado de correlacién de 0,803 el que logro dar
validez a su hipotesis, por ende, ambas variables se relacionan fuertemente

entre si mismas.

En cuanto a San Martin (Peru), Estela y Herndndez (2019) en su tesis de
licenciado, nos presenté una investigacion de tipo aplicada, nivel correlacional,
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enfoque cuantitativo, disefio no experimental. Tuvo como objetivo determinar la
relacion del sistema de compensacion salarial y el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa industrial razén por la cual mediante la prueba de
rho de Spearman se tuvo como resultado una significacion bilateral de 0,000 con
grado de correlacion de 0,987 el cual se logré validar su hipotesis, por

consiguiente, relaciona muy fuerte a sus 02 variables estudiadas.

En Huacho (Pert), Pozo (2018) en su tesis de maestria elaboré una
investigacion de tipo aplicada, nivel descriptivo correlacional, enfoque
cuantitativo, disefio no experimental-transversal. Tuvo como objetivo determinar
la relacién que existe entre las compensaciones y el desempefio laboral de los
trabajadores de una municipalidad del norte de Lima. Mediante el analisis de rho
de Spearman, dio como resultado de significacion bilateral de 0,000 y grado de
correlaciéon de 0,712 logrando validar la hipétesis presentada, es por ello que se
concluye que la variable 1 “compensaciones” se relaciona directamente con la
variable 2 "desempefio laboral” por lo tanto es positiva y moderada

respectivamente.

En Lima (Peru), Salazar (2018) en su tesis para optar el titulo de licenciado
presentd una investigacion de tipo aplicada, nivel descriptivo correlacional,
enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal. Asi mismo
tuvo como objetivo determinar la relacion existente entre la gestion de
compensaciones Yy el nivel de desempefo organizacional en los colaboradores
de una empresa logistica. Al realizar la prueba de rho de Spearman, dio como
resultado de significacién bilateral de 0,000 y grado de correlacién de 0,858
logrando dar validez a su hipétesis es por ello que las variables 1 y 2 tienen un

nivel de correlacion alta y directa.

En Lima (Pert), Capcha (2017) en su tesis de licenciatura realiz6 una
investigacién de tipo aplicada con nivel descriptivo - causal, a su vez cuenta con
un enfoque cuantitativo y disefio no experimental de corte transversal. Tuvo
como objetivo determinar cémo influye la compensacion laboral en el
rendimiento del personal de una empresa. Mediante la prueba estadistica de rho

de Spearman, obtuvo un resultado que fue de significacién bilateral de 0,000 y



grado de correlacion de 0,732 el que logré que su hipétesis sea validada, es por

ello que ambas variables presentaron una relacion fuerte.

En Lima (Pert), Zelada (2018) en su tesis de grado presentd una
investigacion de tipo aplicada, nivel explicativo, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental - transversal. Tuvo como objetivo determinar la influencia de la
compensacion en el rendimiento laboral de los trabajadores en una asociacién
de comerciantes. Es por ello que en el andlisis de la prueba de rho de Spearman,
cuyo resultado fue de significacion bilateral de 0,042 y grado de correlacion de
0,350 por tal razdn logré aceptar su hipotesis presentada, por lo tanto, se llega a

concluir que sus variables presentan una correlacion débil.

En Tacna (Pert), Sdnchez (2018) en su tesis de maestria presentd una
investigacién de tipo aplicada, nivel correlacional, enfoque cuantitativo, disefio
no experimental, transeccional. Tuvo como objetivo determinar la relaciéon que
existe entre la gestién por competencias y el desempefio laboral del personal de
una entidad publica. Mediante la prueba de rho de Spearman, dio un resultado
de significacion bilateral de 0,000 y grado de correlacion de 0,419 el cual logré
dar validar su hipotesis, en cuanto a las variables estudiadas llego a la conclusion

gue existe una correlacion directa moderada.

En Lima (Perd), Miranda (2018) en su tesis de licenciatura realizé una
investigacion de tipo aplicada, nivel relacional, enfoque cuantitativo, disefio no
experimental. Tuvo como objetivo determinar la relacion entre la Administracién
de compensacién y el desempefio laboral en una empresa privada. Mediante la
prueba de rho de Spearman, cuyo resultado fue de significacion bilateral de
0,000 y grado de correlacién de 0,614 el que logr6é dar validez a su hipétesis
alterna, es por ello que existe una relacion positiva moderada entre las variables

estudiadas.

En Trujillo (Peru), Marrufo y Rengifo (2018) en su tesis de licenciamiento
presentd una investigacion de tipo aplicada, nivel correlacional — transversal,
enfoque cuantitativo, disefio no experimental. Tuvo como objetivo determinar la
relacion de la compensacion financiera y el desempefio laboral de los
colaboradores de una constructora. Mediante la prueba de rho de Spearman,

cuyo resultado fue de significacion bilateral de 0,020 y grado de correlacion de



0,463 que por el que se logro dar validez a su hipoétesis, en cuanto a las variables

estudiadas presentan una correlacion positiva moderada.

Continuando con la investigacion se desarrollaran las teorias relacionadas

al tema por cada variable donde la administracion del desempefio segun:

La revista American Literature (2017), nos muestra diferentes teorias que nos
hablan sobre la evaluacion y medicion del desempefio tal como lo dice Armstrong
y Baron (1998), que la calificacion de los méritos se dio a conocer en los afios
50 y 60 en EEUU y el Reino Unido. A lo largo de los 60 y 70 lo llamaron como
evolucion del rendimiento incorporando ciertos objetivos para mejorar el
desempefio del trabajador, a su vez afirman que se utiliza un enfoque estratégico
e integrado para asi poder lograr el éxito de la organizacién. En cuanto a Vijay y
Jayachitra (2000), nos dice que el desempefio consiste en la actuacion
profesional y que se utiliza en la comunicacion como medidas progresivas con
determinados objetivos. A su vez Bussim (2012), nos dice que es un proceso
continuo que puede distinguirse de un proceso para mejorar el rendimiento del

trabajador, del equipo o de la organizacion.

A su vez la revista Human resource Management (2010), dice que se mide
de forma contradictoria al conocimiento, a la productividad, los comportamientos
y la salud organizacio9nal, tal como afirma Daonis (2012), que los modelos
enfocados al desempefio concluyen en lo facil y el efectivo cumplimiento de

objetivos mediante el autoaprendizaje.
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Figura 2. Objetivos de la gestién de la actuacion profesional.

Fuente: Vijay y Jayachitra (2000) y Gestién de RRHH (2010).



Cabe mencionar que, World at Work (2015) en base al desarrollo de su
reciente modelo el cual desempefia un papel vital en la estructura organizativa,

Total Rewards Model (modelo de recompensas totales) alega:

A medida que el concepto sobre las remuneraciones se acelera en lo que va
del tiempo y el lugar de trabajo donde se desempefia, las empresas se dan
cuenta que deben de tener una vista mas amplia en los diferentes factores del
desempeiio es por ello que se busca crear una mejor experiencia en los

empleados para mejorar el rendimiento y lograr mejores resultados.

Estrategia de recompensas totales: Aqui se muestran programas practicos
gue ayudan a motivar al empleado y a su vez mejorar su rendimiento,
motivandolo de tal manera que buscan involucrarlo dentro de las actividades y
promociones que hubiesen dentro de la empresa. Estos elementos representan
una gran gama de herramientas para lograr la satisfaccion del empleado y asi
poder hacerlo sentir como en casa y parte del negocio empresarial, a su vez,
crean el rendimiento y los resultados deseados del negocio. Es por ello que se

muestran seis elementos de las recompensas totales que son:

Desarrollo del
talento

Gestion del
rendimiento
Reconocimiento

Eficacia trabajo -
vida
Beneficios

Compensacion

Figura 3. Elementos de Recompensas.

Fuente: Elaboracién propia.

Influencias externas: Con el pasar del tiempo aparecen mas fuerzas externas
como lo son la economia y los cambios que ellos traen en cuanto a normas y los

cambios regulatorios que reforman las estrategias totales sobre el trabajo.

Estrategia empresarial, cultura organizacional y estrategia de recursos
humanos: Estos tres puntos estratégicos deben de basarse en la organizacion y
al mismo tiempo deben de inculcar la cultura de la empresa en los empleados

para que no se vea afectada ante las influencias externas que existen en el



mundo, es asi que buscan estrategias constantes de recursos humanos para el

desarrollo y administracion de las recompensas del trabajador.

El resultado: Es el fin comun que busca la empresa entre el trabajador y la
organizacion para obtener el mejor rendimiento y asi lograr los objetivos
propuestos y no solo para la empresa sino también para el empleado ya que
teniendo mejores resultados se mejora la remuneracion y la motivacién hacia el

mejor desempefio productivo.

EXTERNAL INFLUENCES
Economic | Labor Market | Cultural Norms | Regulatory

Total Rewards Strategy

Compensation Benefits Work-Life Effectiveness
it Talent D

Figura 4. Total Rewards Model.
Fuente: WorldatWork (2015).

En lo que se refiere a las politicas de remuneracion la primera teoria fue
propuesta por Smith (1776), donde establece el incremento de los sueldos va a
depender de la economia de las naciones donde hay mano de obra, el cual por
ende a mayor produccion los sueldos se incrementaran, es asi que se establece
toda una estructura para poder afiadirla en los procesos laborales. Es ahi que se
presenta la propuesta en la que considera al trabajo como la parte fundamental

de analizar el valor laboral.
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Es por ello que Ricardo (1817), en su teoria de subsistencia menciona que la

Figura 5. Estructura Salarial.

Fuente: Mendoza (2013).

mano de obra obtiene un importe natural ya que esta constituido a la
remuneracion el cual permitir4 sobrevivir al trabajador. Es por ello que nos dice
gue los trabajadores obtienen el derecho a ganar naturalmente lo que necesiten

para subsistir.

Segun la teoria en el caso de que se llegaran a establecer salarios altos, la

poblacién aumentaria y disminuirian los sueldos por haber mayor oferta.

Necesidadas de
Autorrealizacion
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Autoestima clos
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Necesidades de Seguridad

MNecesidades Fisiolégicas

Figura 6. Escala salarial.

Fuente: Ricardo (1817).
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Por otro lado, Marx (1975), mediante su obra El Capital hace la mencién
sobre la fuerza del trabajo el cual se basa en la retribucion del empleador hacia
el colaborador, a su vez distingue dos tipos de categorias, donde el obrero tiene
los bienes y servicios para poder subsistir y por otro lado estan los que a
diferencia del salario que percibe se encuentra lo que produce el cual se llama

Plusvalia.

En cambio, Ford (1915), propone su teoria de salarios altos o también del
consumo el cual sostiene que los sueldos inducen a que el trabajador produzca
mas y por ende se genere un mayor consumo, es por ello que a mayor
productividad aumenta las utilidades y ello da lugar a gestionar nuevas

inversiones gque impulsaran la produccién de las empresas.

7
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r\\\ '/_.a
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Ventas P produccidn

Figura 7. Teoria de salarios altos.
Fuente: Ford (1915).

En cuanto a la conceptualizacion de la variable de administracion del

desempefio:

Segun Bohlander, Snell y Morris (2018) y Abrego. Medina y Sanchez (2015),
nos dice que es un proceso mediante el cual genera un ambiente adecuado
donde trabajar y en donde las personas pueden explayar sus conocimientos al
maximo, logrando asi los objetivos de la empresa, un claro ejemplo sobre el

sistema que se puede utilizar nos lo dice Matilla y Chalmeta (2007).
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A su vez Rivero (2019), en su articulo “Performance evaluation: current
trends”, comenta que para obtener el resultado de la evaluacion del desempefio
es primordial que los gerentes realicen el analisis de cada puesto donde se
desarrollan los colaboradores, donde podran obtener resultados anuales o
bianual, donde se realizara el feed back de cada integrante para su pronta
mejoria, tal como lo menciona también Briones, Pefafiel y Vera (2018).

Chiavenato (2018), nos habla con mayor claridad sobre la evaluacion del
desempefio ya que nos dice que son funciones basadas al desarrollo del
colaborador generando asi el cumplimiento de metas y objetivos de la empresa,
logrando los mejores resultados tanto individuales como grupales. Torres y
Zegarra (2014), dice que esto hace que se realice un sistema de planeacion a
futuro con fines de resolver las falencias que se pudiesen presentar dentro de la

organizacion.

Alles (2018) y Chiang y San Martin (2015), sostiene que el desempefio es
una herramienta para direccionar al personal el cual genera que se tienda un
enlace entre la comprension y los dialogos entre sus pares y/o supervisores, esta
es la manera segun el autor la forma correcta de cumplir con los objetivos
planteados y asi poder mejorar los resultados de la empresa. Vera y Suarez
(2018), nos proporciona definiciones interesantes ya que nos ayuda a medir
varios factores como la confianza, comunicacion y el acercamiento que se debe

de tener con los colaboradores al momento de ser evaluados.
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Figura 8. La remuneracion en cinco pasos.

Fuente: Alles, M. (2010).
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Segun Dessler (2015) y Fernandes, Sotolongo y Martinez (2016), considera
gue al momento de realizar una evaluacion se debe de realizar una previa
calificacién al colaborador comparando con las funciones que realiza, claro esta
siguiendo la reglamentacién establecida por la organizacién para obtener un

desemperio eficaz.

Werther y Davis (2014), definen la evaluacion del desempefio como la
importancia que radica al relacionar la existencia entre los procedimientos y las
politicas de la empresa otorgando resultados mas claros por parte de los
colaboradores. Con la conceptualizacién brindada podemos mencionar que, Si
hay una relacion estratégica que determina con mayor precision lo que se quiere

lograr, tal como afirma Leyva, De Miguel y Pérez (2016).

A raiz del estudio realizado se pudo determinar las siguientes dimensiones

el cual procederemos a desarrollar:

Chiavenato (2001), nos dice que la planificacién del desempefio, es
basicamente una de las actividades donde implica reconocer oportunidades y
amenazas del entorno empresarial, asi como también verificar las limitaciones y
fortalezas, estandares y los requerimientos de evaluacion orientados al
desemperio del colaborador donde su capacidad servira para adelantarse a las

necesidades y demandas del mercado.

La investigacién consta de una variedad de planes enfocados a mejorar la
calidad y productividad del colaborador dentro de la organizacion, el cual para
llevar adelante se requiere de niéveles de ejecucion de tareas y operaciones
diarias, de este modo la investigacion requiere de planes tacticos enfocados a la
exigencia de la operacionalizacion de la empresa y que se combinen con

actividades de efectos sinérgicos.

Asi mismo Chiavenato (2001), define a la organizacién del desempefio,
como la relacion de dos maneras distintas ya que en ambas partes tienen la
misma finalidad de evaluar y mejorar el desempefio. En la primera unidad las
personas se relacionan mediante evaluaciones enfocadas a los directivos con la
cual se pretende alcanzar objetivos especificos. En tal sentido, la organizacién

determina los objetivos a los cuales se debe de alcanzar.
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La segunda se enfoca a mejorar el desempefio utilizando los recursos
otorgados por la empresa para asi relacionarlo y establecer las atribuciones, es
por ello que la organizacion del desempefio estructura e integra la operacion de
la empresa, otorgando diferentes actividades para llegar al mejor desempefio de

los empleados.

Por otro lado, Chiavenato (2001), nos dice que la direccion del desempefio,
se relaciona indistintamente con la forma en que deben alcanzar los objetivos a
través de actividades que dispone la organizacion. Una vez que se establecen
los objetivos se llaman a juntas para establecer estrategias alcanzables que
definan fuertemente el desempefio, una vez que se define el tipo de junta se lleva
a una capacitacion donde los directivos podran poner en marcha sus habilidades

y conocimientos para el logro de los objetivos.

La direccion del desempefio se define a las actividades a desarrollar tanto los
directivos como los subordinados para lograr resultados eficaces que competen
habilidades de liderazgo y motivacién. A medida que las organizaciones van en
crecimiento los objetivos se hacen mas importantes para la mejora del
rendimiento y el desempefio de los empleados a tal punto que se convierten

gradualmente diferentes.

Por ultimo Chiavenato (2001), define al control del desempefio, como la
medicién y verificacion de los resultados obtenidos a partir de los puntos
anteriores, el cual permite elaborar los resultados y consecuencias mediante los
planes correspondientes de los mismos, que se corroboran para establecer

controles necesarios del desempefio.

Segun Armijos, Bermudez y Mora (2019), mediante el control del desempefio
se pretende comprobar, comparar, ejercer autoridad de tal modo que constituyan
verdades en las actividades a desempefar logrando resultados positivos,
entonces decimos que el controlar va acorde con lo estipulado en la empresa y
verifica también que todo vaya acorde con lo que se planed y que mientras mayor
fueran las funciones mayor sera el control que se implementara en la empresa,

tal como lo dicen Borrell (2016) y Salvador, Llanes y Veldzquez (2017).

En cuanto a las politicas de remuneracién Chiavenato (2017), lo define

como la gestion de sueldos y salarios de una empresa en la que cada puesto
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obtiene un valor determinado. Asi mismo la define como un grupo de normas y
procedimientos que se pretende estructurar de manera justa y equitativa, asi

mismo coincide con la definicion Vilchez, Rojas y Huapaya (2020).

Manzo y Moncallo (2004) y Gaxiola, Lozano, Montoya y Roman (2019), en
sus articulos cientificos coinciden en que hoy por hoy las empresas prestigiosas
conocen la mejor manera de retribuir a sus colaboradores, debido a su lealtad,
el compromiso y la pasion que le pueden poner al momento de realizar sus

funciones.

Fernandez (2003) y Torres, Tiffer y Sandoval (2016), nos comenta que la
remuneracion esta ligada a la psicologia y que el cual pretende mejorar el
bienestar del individuo, que a su vez esta asociado al reconocimiento dentro de
la empresa. En ciertas ocasiones algunas empresas no realizan los
reconocimientos a sus colaboradores debido a que puede generar un mal clima
interno, pero no se dan cuenta que es fundamental que el colaborador se sienta
reconocido por su empleador, asi lo afirma en su articulo Luengo y Sanhueza
(2016).

Juérez (2014), en su libro nos brinda el concepto de remuneracién como una
parte importante dentro de la empresa ya que es la forma de poder hacer que la
empresa funcione, otorgando estrategias alineadas como estrategia para
mejorar el negocio y clima dentro del mismo, un claro ejemplo lo dice Aguileray
Castro (2018)

Vadillo (2015), define la variable como el proceso administrativo de la
empresa en la cual otorgan los montos salariales equitativamente mediante la
jerarquizacion de puestos a los que se pretende ocupar, asi lo afirma en su

articulo de incentivos Tena y Noguera (2016).

En cuanto a sus dimensiones dentro del libro de Chiavenato (2017)
menciona a las siguientes: la valuacion y clasificacion de los puestos, lo
define como el proceso de analizar y clasificar los puestos dentro de una
organizacion separandolos por categorias el cual servira para poder otorgarles

la remuneracién adecuada al puesto.
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En otras palabras, podemos decir que la valuacién de puestos es ponerle
precio a cada uno y que a su vez se clasifican en cinco métodos, valuacion de
puestos, jerarquizacion de puestos, escalas por categorias, comparacion de

factores y la valuacion por puntos.

Chiavenato (2017), define a la encuesta salarial, como un equilibrio que
debe de tener la organizacion antes de proponer los salarios ya que debe de
analizar antes el mercado y verificar en la comunidad el rango en que se

encuentran los sueldos.

Para llevar a cabo la encuesta salarial se evalla los puestos de las demas
empresas como referencia y se selecciona para poder revisar el rango de
salarios en el que se encuentran, para luego recopilar todos los datos y realizar
una tabulacion donde se pueda tener el rango de sueldos competitivos en el

mercado.

Por otro lado, Chiavenato (2017), nos comenta que la politica salarial, es un
conjunto de normas que orientan a la filosofia de la organizacién con referencia
a la remuneracion de los colaboradores. Por tal razén la Politica salarial deben
de guiar normas presentes y futuras, que a su vez no son estaticas que con el
pasar del tiempo se vuelve dinAmica y que evoluciona gracias a la ejecucion de

las situaciones.

La politica salarial debe de tener en cuenta tres puntos para ser evaluados
dentro de ellos estan la estructura de puestos y salarios, salarios de admision y
la prevision de reajustes salariales, y asi poder crear un sistema igualitario tanto

para la organizacién como para los colaboradores.
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

La investigacion que se realizo fue de disefio no experimental de corte

transversal donde se analizard una o mas variables.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), nos dice que es aquella donde se
realiza sin manipular las variables o cambio por parte de la persona que realiza

el estudio y que se mantienen en su estado natural para luego ser analizadas.

(™

Figura 9. Disefio correlacional.
Fuente: Elaboracién propia

Dénde:

m = muestra

Ox = Variable administracion del desempefio
Oy = Variable politicas de remuneracion

r = Relacién entre las variables

El estudio fue de tipo aplicado con enfoque cuantitativo, nivel relacional
- descriptivo, ya que se determing la relacion que hubiese entre las variables

estudiadas.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), en su libro de metodologia
comentan que es aplicada ya que este estudio tiene como finalidad dar a conocer
la posible relacion de dos o0 mas conceptos y cuantitativo porque se contrastan
las hipdtesis mediante los factores numeéricos de la investigacion. A su vez

también nos dice que los estudios correlaciénales, miden cada variable para que
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puedan revisar la vinculacién que existiera entre una y otra. En lo que refiere a
lo descriptivo Bernal (2010), analiza el detalle de las caracteristicas de las

variables para asi darles una solucion reuniendo toda informacion.

3.2. Variables y operacionalizacion

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), sostiene que la
operacionalizacion de variables requiere de dos partes fundamentales como la
definiciébn conceptual el cual trata de definir a las variables mediante
definiciones de diccionarios, libros entre otros, logrando conceptualizar las
variables estudiadas y la definicion operacional que consiste en describir
actividades que el investigador debe de realizar e indicar los conceptos tedricos

de mayor o menor grado.

En la investigacion realizada cuyo estudio fue de nivel relacional se

estudiaron 02 variables:

Variable 1 “Administracion del desempeno”, el cual contiene las siguientes
dimensiones: planificacion del desempefio, organizacion del desempefio,
direccion del desempefio y control del desempefio. Asi mismo cabe resaltar que
la variable 1 es cualitativa porque se realizé una encuesta mediante la escala de

Likert con cinco opciones de respuesta con medida ordinal.

Variable 2 “Politicas de remuneracion”, el cual contiene las siguientes
dimensiones: valuacion y clasificacion de puestos, encuesta salarial y politica
salarial. Asi mismo cabe resaltar que la variable 2 es cualitativa porque se realiz6
una encuesta mediante la escala de Likert con cinco opciones de respuesta con
medida ordinal.

Es por ello que se elaboré la matriz de operacionalizacion de las variables

estudiadas (Revisar Anexo 1).

3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis

La poblacion de esta investigacion estuvo conformada por el 100% de los
empleados (agentes express) de la zona norte de Lima, segun la planilla de la
empresa esta conformado por un total de 40 personas ubicados en los distintos

mddulos dentro de las agencias del BBVA.
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Por tal razén los criterios de inclusién fueron todos los colaboradores de la

zona norte de Lima segun planilla 2019 — Zilicom Investments.

En cuanto a los criterios de exclusién fueron los empleados de la zona Sur,
Este, Centro de Lima y Callao, tal como se verificd en la planilla 2019 - Zilicom

Investments.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), definen a la poblacién

como un conjunto de personas con el cual se va a llevar a cabo la investigacion.

Tabla 1

Descripcion del universo en estudio
Poblacién Hombres Mujeres
Agentes 12 28
Muestra total 40

Fuente: Planilla de RRHH 2019 de la empresa Zilicom Investments zona norte de Lima.

Por lo tanto, debido a que la poblacion es muy pequefia se procedera a tomar
a la totalidad que consta de 40 colaboradores y por ende se realizo la prueba

censal.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) y Garcia, Reding y Lopez (2013),

definen la muestra como una proporcién de la poblacién al cual se va a proceder

a medir.

Tabla 2

Descripcién de la muestra
Poblacién Hombres Mujeres
Agentes 12 28
Muestra total 40

Fuente: Planilla de RRHH 2019 de la empresa Zilicom Investments zona norte de Lima.

Tal como se menciond en la muestra, como parte del muestreo se utilizara el

total de los empleados para poder obtener el andlisis del estudio.

En cuanto a la unidad de anélisis esta fue conformada por el total de los
colaboradores de la empresa Zilicom Investments de la zona norte de lima segun
la planilla al 31 de diciembre del 2019.
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3.4.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad

Para obtener el resultado de la investigacion se aplic6 como técnica la

encuesta.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) y Pulido (2015), sostienen que

la encuesta es una técnica que se utiliza para obtener informacion sobre la

conducta de las variables que se van a medir, a través de una relacion de

enunciados que se formulan directamente.

Tabla 3
Descripcién de la encuesta

Instrumentos Objeto de medicidn

N° de preguntas Opciones de respuesta

Cuestionario

Administracion del
desemperio

11 1 = Totalmente en desacuerdo
2 = En desacuerdo

Politicas de
Remuneracion

4 = De acuerdo

12

5 = Totalmente de acuerdo

3 = Ni de acuerdo ni desacuerdo

Fuente: Cuestionario

A su vez el instrumento a utilizar para el desarrollo de la investigacion es el

cuestionario, que contiene una serie de instrucciones y preguntas relacionadas

con las variables y dimensiones de estudio.

tem7 <

tem8 -

ftem 9

tem 10

fem 117

Planificacion del
desempefio
Organizacion del
desempefio VL
— Administracion
Direccion del del
desempefio .
desempefio
Control del
desempefio

Figura 10. Cuestionario

Fuente: Elaboracién propia.

V2. Politicas de
Remuneracién

+ltem 12

Valuacion y clasificacion |-

de puestos

7 ftem 13

“ ftem 16

- ftlem 17

Encuesta salarial

" ftem 18
-ftem 19

* ftem 20

Politica salarial

“ ftem 23
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La escala de respuestas a utilizar es la de Likert el cual tiene 5 opciones de
respuestas que van numeradas del 1 al 5 desde totalmente en desacuerdo hasta

totalmente de acuerdo respectivamente.

Por tal razén se solicitd los criterios de los jueces o expertos con el grado
de maestro o doctor para que asi puedan verificar el instrumento utilizado en la
investigacion, analizando la coherencia que existe entre las variables y sus

dimensiones (ver anexo 6).

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), para validar el instrumento
se hace como referencia al grado de medicion para obtener los resultados

Optimos de las variables a estudiar.

Siendo asi se consultd con 7 expertos de la escuela de Administracion para
gue validara el instrumento que se utilizé. El detalle cualitativo fue “aplicable”
(ver anexo 7) y en cuanto al cuantitativo se utilizé el calculo de V. de aiken

obteniendo el resultado total de 0,996 (ver anexo 8y 9).

La confiablidad del presente trabajo de investigacion se llevé a cabo con la
férmula del alfa de cronbach y dos mitades de Guttman, que esta considerado
como uno de los métodos estadisticos mas confiables y consistentes, desde su
muestra piloto el cual si arroja un resultado mayor a 0.7 y cercano a 1 se puede

considerar como un estudio fiable para su desarrollo.

La confiabilidad para Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), es la medicion
orientada a establecer un instrumento aplicado hacia una poblacion o muestra 'y

gue a su vez podria ser aplicado hacia otra poblacion con resultados similares.

Tabla 4
Valoracion del coeficiente de alfa de Cronbach
Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente de alfa de Cronbach items analizados
[0;0,5] Inaceptable
[0,5;0,6[ Pobre
[0,6 ;0,7] Débil
[0,7;0,8] Aceptable
[0,8;0,9] Bueno
[0,9; 1] Excelente

Fuente: Chavez-Mendoza y Rodriguez-Miranda (2018)
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El resultado obtenido del alfa de cronbach sobre el total de los items fue de 0,965
“Excelente”, a su vez se obtuvo resultados por variables obteniendo la variable
1 “Administracion del desempefio” el valor de 0,952 “Excelente” y la variable 2
“Politicas de remuneracion” el valor de 0,922 “Excelente”. Asi mismo se
desarrolld un estudio mas profundo con las dimensiones de cada variable

obteniendo los siguientes resultados:

Dimension 1: Planificacion del desempefio = 0,953
Dimension 2: Organizacion del desempefio = 0,633
Dimension 3: Direccion del desempefio = 0,914

Dimension 4: Control del desempefio = 0,898

Dimension 5: Valuacion y clasificacion de los puestos = 0,839
Dimensién 6: Encuesta Salarial = 0,756

Dimensidén 7: Politica Salarial = 0,793

Para reforzar el andlisis de estudio se desarrollé la prueba de dos mitades de
Guttman, con la finalidad de lograr una opinion adicional logrando obtener 0,925

el cual es excelente (ver anexo 11).

3.5. Procedimiento de recolecciéon de datos

Para poder determinar la poblacion del estudio se recogié los criterios de la
muestra dentro de la empresa donde desarrollo mis funciones principales, para
luego de forma directa obtener la informacion mediante un cuestionario,
asignando valores a las respuestas de cada cuestionario, luego codificarlos y
finalmente ingresarlos al sistema de SPSS v.22 en espafiol, el cual nos dara
resultados confiables bajo los parametros establecidos por los criterios que se
utilizaran en el estudio, en lo que respecta al permiso del uso del nombre de la

empresa es anénimo.

3.6. Métodos de analisis de datos

Luego de aplicar los instrumentos se procedido a utilizar la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov el cual si arroja un resultado menor a 0,050
los datos son considerados normales, es por ello que se busca relacionar las

variables, segun los resultados obtenidos para la variable 1 administracion del
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desemperfio nos dio 0,000 considerado normal y para la variable 2 politicas de

remuneracion 0,000 también considerado normal.

Se realiz6 los estadisticos descriptivos generales los cuales muestran el
rango, el minimo, el maximo, la media, la desviacion estandar y la varianza
estadistica que nos permitiran resolver las frecuencias y porcentajes
cuantitativos bajo esquemas de tablas estadisticas, que graficamente se

completan con figuras o diagramas en barras (ver tabla 7).

Asi mismo se detall6 los estadisticos descriptivos item por item del
cuestionario donde podemos observar que la pregunta 1 donde el 60% de los

encuestados estuvieron de acuerdo con el enunciado presentado (ver tabla 8).

Para estudiar la prueba de hipotesis se usé el estadistico de rho de
spearman debido a que los datos que contienen cierto grado de complejidad es
necesario aplicar un estudio correlacional con estadisticas inferenciales entre las
variables, los cuales ciertos valores se encuentran entre 0,5 a 1 logrando una
correlacion positiva que determina que p es menor a 0,5 y que se comprueba la

significatividad de las variables, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

Debido al grado de correlacién de la investigacion es posible realizar la
medicion mediante la interpretacion de la siguiente tabla propuesta por Martinez
y Campos (2015):

Tabla 5
Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman.
Valor de rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9 a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7 a-0,89 Correlacion negativa alta
-0,4 a-0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2 a-0,39 Correlacion negativa baja
-0,01 a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacion positiva muy baja
0,2a0,39 Correlacion positiva baja
0,4 a 0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a0,89 Correlacién positiva alta
0,9a0,99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Fuente: Martinez y Campos (2015)
El método que utilizamos es el SPSS version 22 (Statistical Package for the

Social Sciences), cuyo software se especializa en el tratamiento de datos.
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3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion implicdé respetar con mucha confidencialidad el
origen de los recursos cuya procedencia se debe a los estudios realizados por

universitarios.

Segun Perry y Mittelmark (2008), en su publicacion “La ética de las
publicaciones: una responsabilidad colectiva”, nos dice que los trabajos
adquieren una importancia en el proceso de desarrollo, es por ello que es
fundamental que las publicaciones cumplan con los estandares éticos para ser

publicados en sus respectivas plataformas.

En cuanto a la recoleccion de los datos se realizd6 mediante encuestas fisicas
a los colaboradores de la zona norte, visitandolos en sus respectivas agencias

ubicada s en la zona norte de Lima.

Asi mismo se garantizo la veracidad de la informacion recibida con resultados
optimos y con respeto de los autores e investigadores; también se respeté el

citado bajo las normas APA.

Para dar validez a la investigacion se procedié a subir la investigacion a la
plataforma virtual Turnitin el cual nos dara el porcentaje de plagio utilizado,
teniendo un maximo de 25% como aceptable para su publicacién en los registros

académicos de la universidad.

La autorizacion para obtener los datos de los encuestados fue informada
mediante una carta de autorizacion para poder realizar el cuestionario a los

colaboradores el cual se puede visualizar en el anexo 5.
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IV. RESULTADOS

Para la presentacion de resultados de la investigacion realizada, se aplicé la
prueba de normalidad de Kolgomorov-Smirnov a las variables estudiadas;
por tal razén se calcula el valor de cada una de las muestras para asi poder
demostrar el promedio y la desviacion estandar, de tal manera que se pueda

contrastar la hipétesis del calculo estadistico.

Segun Travieso (2017), los resultados nos ayudan a enriguecer, modificar y

perfeccionar el contenido cientifico aportando conocimientos sobre el objeto.

Tabla 6
Prueba de Normalidad: Kolgomorov-Smirnov

(V1) Variable 1:

Administracion del (V2) Variable 2: Politicas

de remuneracion

desempenio
N 40 40
Parémetrog Media 3,75 3,60
a, . .z

normales Desvigaon 0,054 0.871
Maximas Absoluta 0,353 0.327
diferencias Positivo 0,247 0.223
extremas ] '

Negativo -,353 -,327
Estadistico de prueba 0,353 0,327
Sig. asintotica (bilateral) 0,000¢ 0,000°¢

Fuente: SPSS version 22

Si la significacion asintética (bilateral) es menor a 0,05, los datos no son
normales; es por ello que la variable 1 “administracion del desempefio” no
contiene datos normales puesto que su coeficiente de Kolmogorov-Smirnov fue
de 0,000; por otro lado, la variable 2 “politicas de remuneracién” tampoco
presentd caracteristicas normales, puesto que su coeficiente de Kolmogorov-
Smirnov fue de 0,000.

Una vez realizada la prueba de normalidad se procede a indicar de manera
general los estadisticos descriptivos, en el que se pudo apreciar los resultados
de cada una de las preguntas realizadas a su vez la valoracién de cada
dimensién y de las variables, logrando asi visualizar el rango, minimo, maximo,

la media, la desviacion estandar y la varianza.
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Tabla 7
Estadisticos descriptivos generales

N Rango Minimo Maximo Media Des. Estan. Varianza

Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico Estadistico Error estandar Estadistico Estadistico

1. Las normativas del desempefio deben de basarse en

. - 40 4 1 5 3,95 0,156 0,986 0,972
requerimientos de puestos derivados por la empresa.

2. Para desarrollar los sistemas evaluativos deben de
cumplir ciertos requerimientos legales para la 40 4 1 5 4,05 0,172 1,085 1,177
transparencia del mismo.

3. Debido a la complejidad de puestos es poco probable
que las personas indicadas puedan ver el desempefio de 40 4 1 5 3,25 0,159 1,006 1,013
un colaborador por completo.

4. El ambiente o entorno influyen en el desarrollo de

mejora del desempefio del colaborador. 40 4 ! 5 405 0,199 1,260 1,587

5. Las clases adecuadas como el hablar y escuchar, el
hablar y vender y la solucion de problemas proporcionan 40 4 1 5 4,00 0,183 1,155 1,333
una retroalimentacion constante para las evaluaciones.

6. La realizacion de la evaluacién contribuye a que el

. ) . ~ 40 4 1 5 3,95 0,179 1,131 1,279
empleado sea més receptivo para analizar su desempefio.
7. _La formacion de las personas elegidas puede mejorar la 40 4 1 5 3,90 0,182 1,150 1,323
calidad del proceso evaluativo.
8. Las vent:_:uas y d_esventajas dg la valuacion aportgp de 40 4 1 5 3,65 0,198 1,252 1,567
manera satisfactoria para la mejora de la organizacion.
9. El analisis de puestos y I_as_caracterlstlcas del puesto 40 4 1 5 3.40 0211 1,336 1,785
pueden ser cruzadas y subjetivas.
10. La evaluacion de puestos se desarrollan describiendo 20 4 1 5 3.60 0.147 0,928 0.862

las acciones que van o no a exhibir en el cargo.
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11. La organizacion evalla los logros de los empleados
como frutos de su trabajo en vez de comparar los
resultados conductuales.

12. La valoracion de puestos permite establecer el precio
que le corresponde a cada cargo dentro de la empresa.

13. El salario que reciben los colaboradores va acorde a la
complejidad del cargo.

14. La clasificacion remunerativa ya sea por antigiiedad
y/o por escala va acorde con las funciones que realizas.

15. Los sueldos que perciben los cajeros por sus
habilidades son competitivos a diferencia de otras
organizaciones.

16. La asignacion salarial va acorde a la evaluacion que se
otorga a las distintas areas dentro de la empresa.

17. El nimero de puestos de referencia es variable y
depende del tipo de actividad de la empresa.

18. Los salarios a establecer son basicamente a la
comparacion de las empresas que tienen el mismo rubro
comercial.

19. A través del cuestionario realizamos la recopilacion
salarial de las empresas, es ahi que se define los salarios
adecuados de los colaboradores.

20. El salario actual es atractivo para los colaboradores.

21. La clasificacion de los puestos y las bandas salariales
para cada clase se estructura adecuadamente.

22. Se deberia de ajustar el valor otorgado después del
periodo de prueba, si el colaborador responde a las
expectativas.

40

40

40

40

40

40

40

40

40

40

40

40

3,75

3,75

3,70

3,45

3,25

3,55

3,80

3,25

3,55

3,40

3,40

3,95

0,189

0,202

0,144

0,199

0,167

0,164

0,157

0,195

0,179

0,155

0,192

0,172

1,193

1,276

0,911

1,260

1,056

1,037

0,992

1,235

1,131

0,982

1,215

1,085

1,423

1,628

0,831

1,587

1,115

1,074

0,985

1,526

1,279

0,964

1,477

1,177
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23. Cuando los ajustes colectivos son espontaneos, su

frecuencia depende de la organizacion y no 40 3,80 0,157 0,992 0,985
necesariamente es un derecho adquirirlo.

(D1) Dimension 1: Planificacion del desempefio 40 4,10 0,167 1,057 1,118
(D2) Dimension 2: Organizacion del desempefio 40 3,75 0,159 1,006 1,013
(D3) Dimensién 3: Direccién del desempefio 40 3,90 0,175 1,105 1,221
(D4) Dimension 4: Control del desempefio 40 3,85 0,184 1,167 1,362
(D5) Dimension 5: Valuacion y clasificacion de los puestos 40 3,50 0,139 0,877 0,769
(D6) Dimensién 6: Encuesta Salarial 40 3,60 0,138 0,871 0,759
(D7) Dimension 7: Politica Salarial 40 3,75 0,159 1,006 1,013
(V1) Variable 1: Administracion del desempefio 40 3,75 0,151 0,954 0,910
(V2) Variable 2: Politicas de la remuneracion 40 3,60 0,138 0,871 0,759

Fuente: SPSS version 22

En relacion a la tabla 7 la pregunta que obtuvo un mayor promedio de respuesta fue la 2 obteniendo la media estadistica de 4,05 y
la de menor promedio la pregunta 3 con una media estadistica de 3,25, asi mismo, la variable 1 “Administracion del desempefio” con

una media estadistica de 3,75 y la variable 2 “Politicas de la remuneracion” con la media estadistica de 3,60.

Con respecto a las dimensiones la dimensién 1 “planificacién del desempefio” obtuvo una media estadistica de 4,10, seguida de la
dimensién 2 “organizacion del desempefio” con 3,75; dimension 3 “direccion del desempefio” con 3,90; dimension 4 “control del

desempeiio” con 3,85; dimension 5 “valuacion y clasificacion de los puestos” con 3,50; dimension 6 “encuesta Salarial” con 3,60 y la

dimensioén 7 “politica Salarial” con 3,75.
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En lo que respecta a los resultados descriptivos lo podemos apreciar en la

siguiente tabla donde el color azul representa a las personas que respondieron

con totalmente de acuerdo, el color amarillo de acuerdo, de color plomo ni

acuerdo ni desacuerdo, el color naranja en desacuerdo y el celeste totalmente

en desacuerdo. Los descriptivos con mayor profundidad se podran visualizar en

el anexo 17.

Tabla 8

Estadisticos descriptivos item por item

iTEM

DESCRIPTIVOS

GRAFICO

item 1

El 60% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el
anunciado "Las normativas del desempefio deben de
basarse en requerimientos de puestos derivados por la
empresa.”

V

ftem 2

El 40% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el
anunciado "Para desarrollar los sistemas evaluativos deben
de cumplir ciertos requerimientos legales para la
transparencia del mismo."

/

ftem 3

El 40% de los encuestados se mostraron ni de acuerdo ni
desacuerdo con el anunciado "Debido a la complejidad de
puestos es poco probable que las personas indicadas
puedan ver el desempefio de un colaborador por completo.”

)/

item 4

El 40% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el
anunciado "El ambiente o entorno influyen en el desarrollo
de mejora del desempefio del colaborador."

item5

El 40% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el
anunciado "Las clases adecuadas como el hablar y
escuchar, el hablar y vender y la soluciéon de problemas
proporcionan una retroalimentacion constante para las
evaluaciones."

ftem 6

El 55% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el
anunciado "La realizacion de la evaluacién contribuye a que
el empleado sea mas receptivo para analizar su
desempeiio."

item7

El 50% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el
anunciado "La formacion de las personas elegidas puede
mejorar la calidad del proceso evaluativo."

ftem 8

El 35% de los encuestados se mostraron totalmente de
acuerdo con el anunciado "Las ventajas y desventajas de la
valuacion aportan de manera satisfactoria para la mejora de
la organizacion."
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ftem 9

El 40% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el
anunciado "El analisis de puestos y las caracteristicas del
puesto pueden ser cruzadas y subjetivas.”

ftem 10

El 55% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el
anunciado "La evaluacion de puestos se desarrollan
describiendo las acciones que van o no a exhibir en el
cargo."

\ /

ftem 11

El 40% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el
anunciado "La organizacion evalla los logros de los
empleados como frutos de su trabajo en vez de comparar
los resultados conductuales.”

/

ftem 12

El 45% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el
anunciado "La valoracién de puestos permite establecer el
precio que le corresponde a cada cargo dentro de la
empresa.”

y.

ftem 13

El 45% de los encuestados se mostraron ni de acuerdo ni
desacuerdo con el anunciado "El salario que reciben los
colaboradores va acorde a la complejidad del cargo.”

/

ftem 14

El 30% de los encuestados se mostraron ni de acuerdo ni
desacuerdo con el anunciado "La clasificacién remunerativa
ya sea por antigiiedad y/o por escala va acorde con las
funciones que realizas."

ftem 15

El 35% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el
anunciado "Los sueldos que perciben los cajeros por sus
habilidades son competitivos a diferencia de otras
organizaciones."

item 16

El 35% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el
anunciado "La asignacion salarial va acorde a la evaluacion
gue se otorga a las distintas areas dentro de la empresa.”

ftem 17

El 55% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el
anunciado "El nUmero de puestos de referencia es variable
y depende del tipo de actividad de la empresa."”

ftem 18

El 45% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el
anunciado "Los salarios a establecer son basicamente a la
comparacién de las empresas que tienen el mismo rubro
comercial."
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El 50% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el
anunciado "A través del cuestionario realizamos la
recopilacion salarial de las empresas, es ahi que se define
los salarios adecuados de los colaboradores.”

ftem 19

El 40% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el
Item 20 anunciado "El salario actual es atractivo para los
colaboradores."

El 45% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el
Item 21 anunciado "La clasificacién de los puestos y las bandas
salariales para cada clase se estructura adecuadamente.”

El 40% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el
anunciado "Se deberia de ajustar el valor otorgado después

AN A LA

ftem 22 . .
del periodo de prueba, si el colaborador responde a las
expectativas.”
El 55% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el
item 23 anunciado "Cuando los ajustes colectivos son espontaneos,

su frecuencia depende de Ila organizacibon y no
necesariamente es un derecho adquirirlo.”

Fuente: SPSS version 22 (Elaboracion propia).

Tal como muestra la tabla 8 podemos visualizar que el item 1 obtiene un 60% de
aprobacion por parte de los encuestados respondiendo que estan de acuerdo
con el enunciado presentado "Las normativas del desempefio deben de basarse
en requerimientos de puestos derivados por la empresa." y el item 14 muestra
un 35% de personas que no estan ni de acuerdo ni desacuerdo con el enunciado
"La clasificacidn remunerativa ya sea por antigiedad y/o por escala va acorde

con las funciones que realizas”.

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), las hipotesis son
sometidas a pruebas que determinaran si son aprobadas o rechazadas de
acuerdo a lo que observe el investigador. Es por ello que se aplica una prueba
una prueba de realidad cuyo disefio de investigacion se basa en la recoleccion
de datos y de varios instrumentos de medicion y de analisis.

Para Kutugata (2016), la discusiéon debe de ser planeada bajo estructuras y

actividades que contribuyan al aprendizaje colaborativo de los objetivos.
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Tabla 9
Prueba de Hipdtesis Rho de Spearman

(V1) Variable (V2) Variable (D5) (D6) (D7)
1: 2: Politicas de Dimension 5: Dimension Dimension
Administracion la Valuacion y 6: 7: Politica
del desempefio remuneracion clasificacion  Encuesta Salarial
de los Salarial
puestos
(V1) Variable 1: Coeficiente
Administracion  de 1,000 0,777 0,752 0,685 0,621
del desempefio correlacién
Sig. 0,000 0,000 0,000 0,000
(bilateral)
N 40 40 40 40 40
(V2) Variable 2: Coeficiente
Politicas de la de 0,777 1,000 0,851 0,923 0,748
remuneracion  correlacién
Sig.
(bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 40 40 40 40 40
(D5) Dimensién Coeficiente
5: Valuaciébny de 0,752 0,851 1,000 0,788 0,632
Rho de clasificacién de correlacién
Spearman los puestos Sig.
(bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 40 40 40 40 40
(D6) Dimension Coeficiente
6: Encuesta de 0,685 0,923 0,788 1,000 0,666
Salarial correlacién
Sig.
(bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000
N 40 40 40 40 40
(D7) Dimensién Coeficiente
7: Politica de 0,621 0,748 0,632 0,666 1,000
Salarial correlacién
Sig. 0.000 0,000 0,000 0,000
(bilateral)
N 40 40 40 40 40

Fuente: SPSS versién 22
Con respecto a la tabla 9, se pudo obtener los siguientes resultados:

La variable 1 “Administracion del desempefio” obtuvo una correlacion
significativa con la variable 2 “Politicas de la remuneracién”, por lo que el
resultado de significacién asintética bilateral es 0,000, con un grado de
correlacion de 0,777 “positiva alta”.

La variable 1 “Administracion del desempefio” obtuvo una correlaciéon
significativa con la dimension 5 “Valuacion y clasificacién de los puestos”, por lo
gue el resultado de significacion asint6tica bilateral es 0,000, con un grado de
correlacion de 0,752 “positiva alta”.

La variable 1 “Administracion del desempefio” obtuvo una correlaciéon

significativa con la dimensién 6 “Encuesta salarial”, por lo que el resultado de
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significacion asintotica bilateral es 0,000, con un grado de correlacion de 0,685
“positiva moderada”.

La variable 1 “Administracion del desempefio” obtuvo una correlaciéon
significativa con la dimension 7 “Politica salarial”’, por lo que el resultado de
significacion asintotica bilateral es 0,000, con un grado de correlacion de 0,621

“positiva moderada”.

Por lo tanto, se da validez a las hipétesis presentadas:

Existe relacién entre la Administracion del desempefio y las politicas de
remuneracion de los agentes express BBVA de la empresa Zilicom Investments,
Lima norte 2020.

Existe relacion entre la administracién del desempefio y la valuacion y
clasificacion de puestos en los agentes express BBVA de la empresa Zilicom
Investments, Lima norte 2020.

Existe relacién entre la administracion del desempefio y la encuesta salarial
de los agentes express BBVA de la empresa Zilicom Investments, Lima norte
2020.

Existe relacion entre la administracion del desempeiio y la politica salarial de

los agentes express BBVA de la empresa Zilicom Investments, Lima norte 2020.

Relacion positiva alta
r=0,777

Planificacion del
desemperio Relacién positiva alta Valuacion y clasificacién de
«— r=0,752 puestos
Organizacion del Vi
desempefio e Relacion positiva moderada _ V2. Politicas
Administracion Encuesta salarial d
del . r =0,685 e
Direccidn del desempefio Remuneracion
desempefio Relacién positiva moderada " .
Politica salarial
. r=0,621
Control del
desempefio

Figura 11. Gréficos de hipétesis formuladas.

Fuente: Elaboracién propia

34




V. DISCUSION

En relacion al trabajo presentado por Ccaulla (2018) se observé que el
objetivo que planted el investigador fue similar al que se formul6 en esta
investigacién, ya que en ambas investigaciones buscaron relacionar sus
variables “Remuneracion y Desempefo”, el cual se dio en diferente contexto
debido a que el investigador citado lo realizé en una institucion educativa de la
ciudad de Lima, y esta investigacion se llevé a cabo bajo el contexto de los
agentes express ubicados dentro de una entidad bancaria de la zona Norte de
Lima. La muestra utilizada por Ccaulla fue de 86 trabajadores de una institucion
educativa, a diferencia del estudio de esta investigacion que fue de una muestra
censal de 40 trabajadores de acuerdo a la planilla de recursos humanos. En
cuanto a los resultados Ccaulla (2018) realiz6 la prueba de rho de Spearman,
obteniendo una significacion bilateral de 0,014 y el grado de correlacién de 0,507;
esta investigacion utilizé la misma prueba obteniendo una significacion bilateral
de 0,000 y el grado de correlacion de 0,777. Por lo tanto, se puede concluir que
los datos obtenidos por esta investigacion son de significacion positiva alta,
mayor que los obtenidos por Ccaulla (2018). Cabe la posibilidad de que los
resultados de la muestra recopilada bajo el contexto de los agentes express
ubicados en las agencias de una entidad bancaria de la zona norte de Lima
tiendan a presentar valores diferentes al de Ccaulla, lo cual podria ser revisado

en futuras investigaciones.

En relacion al trabajo presentado por Pancorbo (2018) se observo que el
objetivo que planteé el investigador fue similar al que se formul6 en esta
investigacién, ya que en ambas investigaciones buscaron relacionar sus
variables “Desempeno y Calidad de servicio”, el cual se dio en diferente contexto
debido a que el investigador citado lo realizé a los usuarios de una Municipalidad
de la ciudad de Lima, y esta investigacion se llevo a cabo bajo el contexto de los
agentes express ubicados dentro de una entidad bancaria de la zona Norte de
Lima. La muestra utilizada por Pancorbo fue de 20 colaboradores y 75 usuarios
de la municipalidad de Ventanilla, a diferencia del estudio de esta investigacion
gue fue de una muestra censal de 40 trabajadores de acuerdo a la planilla de
recursos humanos. En cuanto a los resultados Pancorbo (2018) realizé la prueba

de rho de Spearman, obteniendo una significacion bilateral de 0,000 y el grado
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de correlacion de 0,803; esta investigacion utilizé la misma prueba obteniendo
una significacion bilateral de 0,000 y el grado de correlacion de 0,777. Por lo
tanto, se puede concluir que los datos obtenidos por esta investigacion son de
significacion positiva alta, menor que los obtenidos por Pancorbo (2018). Cabe
la posibilidad de que los resultados de la muestra recopilada bajo el contexto de
los agentes express ubicados en las agencias de una entidad bancaria de la
zona norte de Lima tiendan a presentar valores diferentes al de Pancorbo, lo cual

podria ser revisado en futuras investigaciones.

En relacion al trabajo presentado por Estela y Hernandez (2019) se observo
gue el objetivo que planted el investigador fue similar al que se formulé en esta
investigacién, ya que en ambas investigaciones buscaron relacionar sus
variables “Compensacién y Desempefio”, el cual se dio en diferente contexto
debido a que el investigador citado lo realiz6 en una empresa industrial del
departamento de San Martin, y esta investigacion se llevé a cabo bajo el contexto
de los agentes express ubicados dentro de una entidad bancaria de la zona Norte
de Lima. La muestra utilizada por Estela y Hernandez fue de 145 trabajadores
en planilla y 91 por locacion de servicio, a diferencia del estudio de esta
investigacion que fue de una muestra censal de 40 trabajadores de acuerdo a la
planilla de recursos humanos. En cuanto a los resultados Estela y Hernandez
(2019) realiz6 la prueba de rho de Spearman, obteniendo una significacion
bilateral de 0,000 y el grado de correlacidén de 0,987; esta investigacion utilizé la
misma prueba obteniendo una significacion bilateral de 0,000 y el grado de
correlacion de 0,777. Por lo tanto, se puede concluir que los datos obtenidos por
esta investigacion son de significacion positiva alta, menor que los obtenidos por
Estela y Hernandez (2019). Cabe la posibilidad de que los resultados de la
muestra recopilada bajo el contexto de los agentes express ubicados en las
agencias de una entidad bancaria de la zona norte de Lima tiendan a presentar
valores diferentes al de Estela y Hernandez, lo cual podria ser revisado en

futuras investigaciones.

En relacion al trabajo presentado por Pozo (2018) se observé que el objetivo
gue plante6 el investigador fue similar al que se formul6 en esta investigacion,
ya que en ambas investigaciones buscaron relacionar sus variables

“Compensacion y Desempefio”, el cual se dio en diferente contexto debido a que
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el investigador citado lo realizé a los trabajadores de una municipalidad de Lima
norte, y esta investigacion se llevo a cabo bajo el contexto de los agentes express
ubicados dentro de una entidad bancaria de la zona Norte de Lima. La muestra
utilizada por Pozo fue de 92 trabajadores entre estables, CAS vy terceros, a
diferencia del estudio de esta investigacion que fue de una muestra censal de 40
trabajadores de acuerdo a la planilla de recursos humanos. En cuanto a los
resultados Pozo (2018) realizé la prueba de rho de Spearman, obteniendo una
significacion bilateral de 0,000 y el grado de correlacion de 0,712; esta
investigacién utilizé la misma prueba obteniendo una significacion bilateral de
0,000 y el grado de correlacion de 0,777. Por lo tanto, se puede concluir que los
datos obtenidos por esta investigacion son de significacion positiva alta, mayor
gue los obtenidos por Pozo (2018). Cabe la posibilidad de que los resultados de
la muestra recopilada bajo el contexto de los agentes express ubicados en las
agencias de una entidad bancaria de la zona norte de Lima tiendan a presentar
valores diferentes al de Pozo, lo cual podria ser revisado en futuras

investigaciones.

En relacion al trabajo presentado por Salazar (2018) se observo que el
objetivo que plante6 el investigador fue similar al que se formulé en esta
investigacién, ya que en ambas investigaciones buscaron relacionar sus
variables “Gestion de compensaciones y Desempefio organizacional”, el cual se
dio en diferente contexto debido a que el investigador citado lo realiz6 en una
empresa de rubro logistico en la ciudad de Lima, y esta investigacion se llevo a
cabo bajo el contexto de los agentes express ubicados dentro de una entidad
bancaria de la zona Norte de Lima. La muestra utilizada por Salazar fue de 133
trabajadores de la empresa logistica ubicada en la ciudad de Lima, a diferencia
del estudio de esta investigacion que fue de una muestra censal de 40
trabajadores de acuerdo a la planilla de recursos humanos. En cuanto a los
resultados Salazar (2018) realizo la prueba de rho de Spearman, obteniendo una
significacion bilateral de 0,000 y el grado de correlacion de 0,858; esta
investigacion utilizé la misma prueba obteniendo una significaciéon bilateral de
0,000 y el grado de correlacion de 0,777. Por lo tanto, se puede concluir que los
datos obtenidos por esta investigacién son de significaciéon positiva alta, menor

gue los obtenidos por Salazar (2018). Cabe la posibilidad de que los resultados
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de la muestra recopilada bajo el contexto de los agentes express ubicados en
las agencias de una entidad bancaria de la zona norte de Lima tiendan a
presentar valores diferentes al de Salazar, lo cual podria ser revisado en futuras

investigaciones.

En relacién al trabajo presentado por Capcha (2017) se observé que el
objetivo que planteé el investigador fue similar al que se formul6 en esta
investigacién, ya que en ambas investigaciones buscaron relacionar sus
variables “Compensacion laboral y Rendimiento”, el cual se dio en diferente
contexto debido a que el investigador citado lo realiz6 en una empresa del rubro
de servicios generales en la ciudad de Lima, y esta investigacion se llevé a cabo
bajo el contexto de los agentes express ubicados dentro de una entidad bancaria
de la zona Norte de Lima. La muestra utilizada por Capcha fue de 35
trabajadores de la empresa de servicios generales, a diferencia del estudio de
esta investigacion que fue de una muestra censal de 40 trabajadores de acuerdo
a la planilla de recursos humanos. En cuanto a los resultados Capcha (2017)
realizé la prueba de rho de Spearman, obteniendo una significacion bilateral de
0,000 y el grado de correlacion de 0,732; esta investigacion utilizd la misma
prueba obteniendo una significacion bilateral de 0,000 y el grado de correlacion
de 0,777. Por lo tanto, se puede concluir que los datos obtenidos por esta
investigacion son de significacion positiva alta, mayor que los obtenidos por
Capcha (2017). Cabe la posibilidad de que los resultados de la muestra
recopilada bajo el contexto de los agentes express ubicados en las agencias de
una entidad bancaria de la zona norte de Lima tiendan a presentar valores

diferentes al de Capcha, lo cual podria ser revisado en futuras investigaciones.

En relacién al trabajo presentado por Zelada (2018) se observé que el
objetivo que planted el investigador fue similar al que se formulé en esta
investigacion, ya que en ambas investigaciones buscaron relacionar sus
variables “Compensacion y Rendimiento laboral”, el cual se dio en diferente
contexto debido a que el investigador citado lo realiz6 en una asociacién de
comerciantes en el distrito de Puente Piedra en la ciudad de Lima, y esta
investigacion se llevé a cabo bajo el contexto de los agentes express ubicados
dentro de una entidad bancaria de la zona Norte de Lima. La muestra utilizada
por Zelada fue de 34 trabajadores de la asociacion de comerciantes, a diferencia
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del estudio de esta investigacion que fue de una muestra censal de 40
trabajadores de acuerdo a la planilla de recursos humanos. En cuanto a los
resultados Zelada (2018) realiz6 la prueba de rho de Spearman, obteniendo una
significacion bilateral de 0,042 y el grado de correlacion de 0,350; esta
investigacion utilizd la misma prueba obteniendo una significacion bilateral de
0,000 y el grado de correlacién de 0,777. Por lo tanto, se puede concluir que los
datos obtenidos por esta investigacién son de significacién positiva alta, mayor
que los obtenidos por Zelada (2018). Cabe la posibilidad de que los resultados
de la muestra recopilada bajo el contexto de los agentes express ubicados en
las agencias de una entidad bancaria de la zona norte de Lima tiendan a
presentar valores diferentes al de Zelada, lo cual podria ser revisado en futuras

iInvestigaciones.

En relacion al trabajo presentado por Sanchez (2018) se observé que el
objetivo que planteé el investigador fue similar al que se formul6 en esta
investigacién, ya que en ambas investigaciones buscaron relacionar sus
variables “Gestion por competencias y Desempefio laboral’, el cual se dio en
diferente contexto debido a que el investigador citado lo realizé en la corte
superior de justicia en el departamento de Tacna, y esta investigacion se llevo a
cabo bajo el contexto de los agentes express ubicados dentro de una entidad
bancaria de la zona Norte de Lima. La muestra utilizada por Sanchez fue de 201
trabajadores de la corte superior, a diferencia del estudio de esta investigacion
gue fue de una muestra censal de 40 trabajadores de acuerdo a la planilla de
recursos humanos. En cuanto a los resultados Sanchez (2018) realizé la prueba
de rho de Spearman, obteniendo una significacion bilateral de 0,000 y el grado
de correlacion de 0,419; esta investigacion utilizé la misma prueba obteniendo
una significacion bilateral de 0,000 y el grado de correlacion de 0,777. Por lo
tanto, se puede concluir que los datos obtenidos por esta investigacion son de
significacion positiva alta, mayor que los obtenidos por Sanchez (2018). Cabe la
posibilidad de que los resultados de la muestra recopilada bajo el contexto de los
agentes express ubicados en las agencias de una entidad bancaria de la zona
norte de Lima tiendan a presentar valores diferentes al de Sanchez, lo cual

podria ser revisado en futuras investigaciones.
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En relacion al trabajo presentado por Miranda (2018) se observd que el
objetivo que planted el investigador fue similar al que se formulé en esta
investigacion, ya que en ambas investigaciones buscaron relacionar sus
variables “Administracion de la compensacion y Desempefio”, el cual se dio en
diferente contexto debido a que el investigador citado lo realizé en una empresa
privada en la provincia constitucional del Callao, y esta investigacion se llevé a
cabo bajo el contexto de los agentes express ubicados dentro de una entidad
bancaria de la zona Norte de Lima. La muestra utilizada por Miranda fue de 30
trabajadores del area administrativa de la empresa privada, a diferencia del
estudio de esta investigacion que fue de una muestra censal de 40 trabajadores
de acuerdo a la planilla de recursos humanos. En cuanto a los resultados
Miranda (2018) realiz6 la prueba de rho de Spearman, obteniendo una
significacion bilateral de 0,000 y el grado de correlacion de 0,614; esta
investigacion utilizd la misma prueba obteniendo una significacion bilateral de
0,000 y el grado de correlacion de 0,777. Por lo tanto, se puede concluir que los
datos obtenidos por esta investigacién son de significacidén positiva alta, mayor
gue los obtenidos por Miranda (2018). Cabe la posibilidad de que los resultados
de la muestra recopilada bajo el contexto de los agentes express ubicados en
las agencias de una entidad bancaria de la zona norte de Lima tiendan a
presentar valores diferentes al de Miranda, lo cual podria ser revisado en futuras

investigaciones.

En relacion al trabajo presentado por Marrufo y Rengifo (2018) se observé
gue el objetivo que planted el investigador fue similar al que se formulé en esta
investigacién, ya que en ambas investigaciones buscaron relacionar sus
variables “Compensacion financiera y Desempefio laboral”, el cual se dio en
diferente contexto debido a que el investigador citado lo realiz6 a los
colaboradores de una constructora en el departamento de Trujillo, y esta
investigacion se llevé a cabo bajo el contexto de los agentes express ubicados
dentro de una entidad bancaria de la zona Norte de Lima. La muestra utilizada
por Marrufo y Rengifo fue de 25 trabajadores entre operarios y administrativos,
a diferencia del estudio de esta investigacion que fue de una muestra censal de
40 trabajadores de acuerdo a la planilla de recursos humanos. En cuanto a los

resultados Marrufo y Rengifo (2018) realiz6 la prueba de rho de Spearman,
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obteniendo una significacion bilateral de 0,020 y el grado de correlacién de 0,463;
esta investigacion utilizé la misma prueba obteniendo una significacion bilateral
de 0,000 y el grado de correlacién de 0,777. Por lo tanto, se puede concluir que
los datos obtenidos por esta investigacion son de significacion positiva alta,
mayor que los obtenidos por Marrufo y Rengifo (2018). Cabe la posibilidad de
gue los resultados de la muestra recopilada bajo el contexto de los agentes
express ubicados en las agencias de una entidad bancaria de la zona norte de
Lima tiendan a presentar valores diferentes al de Marrufo y Rengifo, lo cual

podria ser revisado en futuras investigaciones.

En relacion a la teoria estudiada, la variable 1 “Administracion del
desempeno” fue conformada por las dimensiones “planificacién del desempefio”,
“organizacion del desempeno”, “direccion del desempefio” y “control del
desempeio” segun Bohlander, Snell y Morris (2018). Los resultados sobre el
analisis descriptivo general realizado, guardan relacién con la teoria, ya que los
promedios de respuesta sobre los encuestados fueron altos (planificacion del
desempeiio = 4,10; organizacion del desempefio = 3,75; direccion del
desempeiio = 3,90 y control del desempefio = 3,85), en la escala de Likert donde
la opcion de respuesta 1 fue totalmente en desacuerdo y 5 fue totalmente de
acuerdo. Es por ello, que este estudio confirma la posicion del autor teérico con
relacion a las dimensiones que integran la variable “administracion del

desempefio”.

Con respecto a la teoria estudiada, la variable 2 “Politicas de remuneracion”
fue conformada por las dimensiones “valuacién y clasificacion de puestos”,
“encuesta salarial” y “politica salarial” segun Chiavenato (2017). Los resultados
sobre el andlisis descriptivo general realizado, guardan relacién con la teoria, ya
gue los promedios de respuesta sobre los encuestados fueron altos (valuacion y
clasificacion de puestos = 3,50; encuesta salarial = 3,60 y politica salarial = 3,75),
en la escala de Likert donde la opcién de respuesta 1 fue totalmente en
desacuerdo y 5 fue totalmente de acuerdo. Es por ello, que este estudio confirma
la posicion del autor tedrico con relacion a las dimensiones que integran la

variable “politicas de remuneracion”.
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo con Lam (2016), las conclusiones son derivaciones de los
resultados de una investigacion, el cual constituyen aportes e innovaciones de
los estudios realizados. A su vez nos dice que unas formas practicas de
presentarlas son enumerandolas consecutivamente mencionando los datos mas

sobresalientes, tal como se detalla lineas abajo.

1. La administracion del desempefio impacta de forma significativa en las
politicas de la remuneracién de los agentes express ubicados en las
agencias del BBVA de Lima norte, 2020; por lo cual fue validado mediante la
prueba de rho de Spearman, obteniendo una significacion asintotica bilateral
de 0,000.

2. La administracion del desempefio impacta de forma significativa en la
valuacién y clasificacién de los puestos de los agentes express ubicados en
las agencias del BBVA de Lima norte, 2020; por lo cual fue validado mediante
la prueba de rho de Spearman, obteniendo una significacién asintética
bilateral de 0,000.

3. La administracion del desempefio impacta de forma significativa en la
encuesta salarial de los agentes express ubicados en las agencias del BBVA
de Lima norte, 2020; por lo cual fue validado mediante la prueba de rho de
Spearman, obteniendo una significacion asintotica bilateral de 0,000.

4. La administracion del desempefio impacta de forma significativa en las
politica salarial de los agentes express ubicados en las agencias del BBVA
de Lima norte, 2020; por lo cual fue validado mediante la prueba de rho de

Spearman, obteniendo una significacion asintotica bilateral de 0,000.
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VIl. RECOMENDACIONES

Para Lam (2016) y Pérez (2014), nos dice que las recomendaciones son
consideradas como métodos que pueden mejorar los resultados, tareas que no
se lograron realizar y que se pueden explorar de tal manera que ayuden de forma
positiva a la investigacion. Es por ello que se procede a realizar la enumeracion

de las recomendaciones.

Para la empresa donde se llevé a cabo la investigacién, se recomienda
reforzar la administracion del desempefio mediante la programacién de
capacitaciones donde se brinde la orientacion necesaria para la medicién de la
productividad individual, esto va debido a que la investigacion presentada ha
logrado determinar que existe una relacidbn entre la administracion del
desempefio y las politicas de remuneracién, por cuanto a la problematica
presentada inicialmente se logré llegar a un acuerdo con la empresa en la
actualizacion de procesos y mejorar la claridad del desarrollo productivo de cada

colaborador.

A empresas similares, se recomienda también reforzar la administracion del
desempefio, debido a que los resultados obtenidos en esta investigacién, han
sido elaborados por medio de la prueba de rho de Spearman, la cual es una
prueba estadistica cuyos resultados pueden ser inferenciados, en otras palabras,
aplicados en otros contextos; por lo tanto, en caso presenten realidades
problematicas superiores, estos pueden ser solucionados con esta propuesta.

A investigadores del campo de gestion de organizaciones, y a estudiantes de
pregrado y posgrado se pone a disposicion toda la informacién recopilada en
este estudio, ya sea recopilacién de literatura tedrica, propuestas practicas
solucionadas, y modelos metodoldgicos utilizados, a fin de que puedan servir de
uso para futuras investigaciones. Asi como también se recomienda el estudio de

las variables utilizadas a fin de generar discusion.
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ANEXOS

ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 10

Variable 1 “Administracion del desemperio”

Variables Definicién conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores Escala de medicién

Administracion del desempefio

Segun el autor nos dice que la
Administracion del desempefio
es un proceso mediante el cual
genera un ambiente adecuado
donde trabajar y en donde las
personas pueden explayar sus
conocimientos al maximo,
logrando asi los objetivos de la
empresa. (Bohlander, Snell y
Morris 2018, p. 300)

Son procesos mediante el
cual buscan influir en el
comportamiento de los
colaboradores,

desarrollando sistemas de

evaluacion, utilizando
todos los aspectos
necesarios mediante

métodos que cumplen con
la finalidad de dar buenos
resultados, llevandolo a
las juntas de desempefio
donde se podra analizar
las falencias que pudiesen
afectar al colaborador
dentro de la organizacion.

Planificacion
del desempefio

Estandares o normas

Requerimiento de evaluacion

Organizacion
del desempefio

Evaluadores

Mejoramiento del desempefio

Direccion del

1 = Totalmente en

Tipos de Junta
P u desacuerdo

2 = En desacuerdo
3 = Ni de acuerdo ni
desacuerdo

Ejecucion de la junta

4 = De acuerdo
5 = Totalmente de acuerdo

desemperio
Capacitacion de evaluadores
Evaluacién 360°
Método de rasgos

Control del

desempefio Métodos conductuales

Métodos de resultados

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 11
Variable 2 “Politicas de remuneracién”

Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicién
Valuacion de Puestos
Jerarguizacién
Valuacion y
clasificacion de Escalas por categorias
los puestos
c Estrategias basadas en la Comparacion de factores
?g Define a la Remuneracién como remuneracion ya sea por
© la gestion de sueldos y salarios politica salarial, como Valuacién por puntos 1 = Totalmente en
o de una empresa en la que cada también por valgacién de desacuerdo
E puesto obtlene, un valor puestos y med_|ante una Seleccion de puestos 2 - En desacuerdo
&) det_ermlnado. Asi mismo la encuesta_ salarial donde : 3 = Ni de acuerdo ni
" define como un grupo de normas se recopilaran datos para Seleccién de las empresas desacuerdo
© y procedimientos que se poder mejorar los salarios Encuesta participantes 4 = De acuerdo
8 pretende estructurar de manera de los colaboradores y Salarial L _
S justa y equitativa. (Chiavenato, I. proponiéndoles escalaras Recopilacion de datos 5 = Totalmente de acuerdo
S 2017, p. 245). por  categorias  ylo Tabulacién y tratamiento de

estructuras jerarquicas.

datos

Politica Salarial

Estructura de puestos y salarios

Salarios de admision

Prevision de reajustes salariales

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 2: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS (CUESTIONARIO)

Cuestionario de Administracion del desempefio y Politicas de
Remuneracion

Instrucciones: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de acuerdo
al item en los casilleros siguientes. Recuerda que no hay respuestas buenas o malas.

La informacion se utilizara solo con fines académicos.

Nombres y Apellidos:
Edad:

Sexo(M) O D)

Totalmente en En Ni acuerdo ni De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
) VALORACION
ITEM PREGUNTA
1/12(3/4]|5

Las normativas del desempefio deben de basarse en
requerimientos de puestos derivados por la empresa.

Para desarrollar los sistemas evaluativos deben de cumplir
2 ciertos requerimientos legales para la transparencia del
mismo.

Debido a la complejidad de puestos es poco probable que
3 las personas indicadas puedan ver el desempefio de un
colaborador por completo.

El ambiente o entorno influyen en el desarrollo de mejora del
desemperiio del colaborador.

Las clases adecuadas como el hablar y escuchar, el hablar
5 y vender y la solucién de problemas proporcionan una
retroalimentacion constante para las evaluaciones.

La realizacion de la evaluacion contribuye a que el empleado

6 . . : ~
sea mas receptivo para analizar su desempefio.

7 La formacion de las personas elegidas puede mejorar la
calidad del proceso evaluativo.

8 Las ventajas y desventajas de la valuacién aportan de

manera satisfactoria para la mejora de la organizacion.
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El andlisis de puestos y las caracteristicas del puesto

9 e
pueden ser cruzadas y subjetivas.

10 La evaluacion de puestos se desarrollan describiendo las
acciones que van o no a exhibir en el cargo.

La organizacion evalla los logros de los empleados como

11 | frutos de su trabajo en vez de comparar los resultados
conductuales.

12 La valoracion de puestos permite establecer el precio que le
corresponde a cada cargo dentro de la empresa.

13 El salario que reciben los colaboradores va acorde a la
complejidad del cargo.

14 La clasificacion remunerativa ya sea por antigtiedad y/o por
escala va acorde con las funciones que realizas.

15 Los sueldos que perciben los cajeros por sus habilidades
son competitivos a diferencia de otras organizaciones.

16 La asignacion salarial va acorde a la evaluacién que se
otorga a las distintas areas dentro de la empresa.

17 El nimero de puestos de referencia es variable y depende
del tipo de actividad de la empresa.

18 Los salarios a establecer son basicamente a la comparacion
de las empresas que tienen el mismo rubro comercial.

A través del cuestionario realizamos la recopilacion salarial

19 | de las empresas, es ahi que se define los salarios
adecuados de los colaboradores.

20 | El salario actual es atractivo para los colaboradores

21 La clasificacion de los puestos y las bandas salariales para
cada clase se estructura adecuadamente.

22 Se deberia de ajustar el valor otorgado después del periodo
de prueba, si el colaborador responde a las expectativas.
Cuando los ajustes colectivos son espontaneos, su

23 | frecuencia depende de la organizacién y no necesariamente

es un derecho adquirirlo.

Gracias por su colaboracion.
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ANEXO 3: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS variaBLE | OSIRICION onERAeAON | DIMENSIONES INDICADORES (TEMS | INSTRUMENTO
¢Cual es la relacion Determinar la Existe relacién entre i Estandares o normas 1
g o entre la relacion entre la I administracion del S Planificacion del
= administracién del administracién del > on procesos | desempefio o -2
; Requerimiento de evaluacion 2
% S desempefio con las | desempefio y las ggﬁ?igpse;: ylas Seatn ol aut E“Ed'ame, i el cua: 9
o) N | politicas de politicas de > o €gun el autor nos | buscan Influr en el 4 o .5y | Evaluadores
@ 5 |remuneracion de los | remuneracion de los | fomoe acton de los i dice ~ que la | comportamiento _de | o) gesempeﬁo P— -
O = agentes express o Administracién  del | los  colaboradores, Mejoramiento del desempefio
£ | agentes express agentes express BBVA de la empresa = a
© o |BBVAdelaempresa | BBVA de la empresa Zilicom Investm%nts I desempefio es un | desarrollando
C C | Zilicom Investments, | Zilicom Investments, | ) m proceso mediante el S|stemafs’ - de Tipos de Junta 5 (1) Totalmente en
‘O © |Lima norte, 20207 Lima norte, 2020. Lima norte, 2020. S Cuatl)' tgene&a :jm tev;luac:on, ut|||zantdo Direccion del ?Ze)slgcu;rdo ’
T PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS m ambiente adecuado | todos los aspectos n desacuerdo
© .= - J I - ] - ~ . - . ! )
= ESPECIFICOS ESPECIEICOS ESPECIEICOS [a) donde trabajar y en necesarios mediante desempefio Ejecucion de la junta 6 (3) Ni de acuerdo ni
[ . — - % donde las personas | métodos que cumplen desacuerdo
g o |¢Cudleslarelacion | Determinar la Existe relacion entre = pueden explayar sus | con la finalidad de dar Capacitacion de evaluadores 7 (4) De acuerdo
£ = |ente la relacion entre la la administracion del < conocimientos al | buenos  resultados, (5) Totalmente de
T 2 administracion del administracion del desempefio y la = méaximo, logrando asi | llevandolo a las juntas Evaluacion 360° 8 acuerdo
- £ S:ISU(;T%?P; yla Sglsu(;Ti%?]n; yla valuacion y %’ los objetivos de la | de desempefio donde
(] *5 o) o) clasificacion de = empresa. (Bohlander, | se podra analizar las )
T o clasificacion de clasificacion de puestos de los E Snell & Morris 2018, | falencias que Control del Método de rasgos 9
> | puestos de los puestos de los < ; o
c‘@ - agentes express p. 300) pudiesen afectar al desempefio -
S = agentes express agentes express BBVA de la empresa colaborador dentro de Métodos conductuales 10
= BBVA de la empresa | BBVA de la empresa o PRy
= & o o Zilicom Investments la organizacion.
=5 Zilicom Investments, | Zilicom Investments, Lima norte. 2020 ' Métodos d itad 11
O & |Limanorte, 20207 Lima norte, 2020. ' ' etodos de resuftados
o .= .,
> |c¢Cudleslarelacion | Determinar la Existe relacién entre Valuacién de Puestos 12
o entre I_a _ relac_lo_n entre la L . _ » Jerarquizacion 13
s 8 administracién del administracién del Idaezgmm;tcr)amlgn del Define a la Estrategias basadas Valuaciony -
8_ QO | desempefioy la desempefio y la encuespt)a saI)z:\riaI de > Remuneracién como | €N faremuneraciénya | clasificacion de Escalas por categorias 14
£ O | encuesta salarial de encuesta salarial de los agentes express o) la gestion de sueldos sea  por politica los puestos Comparacion de factores 15
o e los agentes express | los agentes express BBVA de la empresa O salarios de una salarial, como
oy © |BBVAdelaempresa | BBVA de laempresa Zilicom Investhnts é )e/m resa en la que también por valuacion Valuacion por puntos 16 (1) Totalmente en
O @ |Zilicom Investments, | Zilicom Investments, Li rte. 2020 ' L dp t bt'q de puestos y d d
C — | Lima norte, 2020? Lima norte, 2020. ima norte, ' % cada puesto obliene | .o iante una Seleccion de puestos 17 esacuerdo
o [) ’ ’ = un valqr determlnado. encuesta salarial ) E_n desacuerdo _
o © % Asi mismo la define donde se recopilaran Seleccién de las empresas (3) Ni de acuerdo ni
< s i . como un grupo de Encuesta articinantes 18 desacuerdo
c ¢Cual es la relacion | Determinar la . - L datos para poder Salarial p p d
- > Iy Existe relacion entre (@) normas y ) | lari alarial —— (4) De acuerdo
© o |entela relacion entre la la administracién del %) procedimientos  que | Tojorar 10 saarios Recopilacion de datos 19 | (5) Totalmente de
©'m administracién del administracién del desemperfio v la < se pretende de los colaboradores Tabulacion v Tatamiento de acuerdo
© desempefioy la desempefio y la emp Y 9 y proponiéndoles y 20
= 0 penoy penoy olitica salarial de los E estructurar de manera datos
= olitica salarial de los | politica salarial de los | P 5 ) P escalaras por
n »n |P p agentes express justa 'y equitativa. . Estructura de puestos y
= @ | agentes express agentes express BBVA de la empresa 8 (Chiavenato, I. 2017 categorias ylo lario 21
= o |BBVAdelaempresa |BBVAdelaempresa | it Investmrt)ents 0 245) " | estructuras salarios
e é Zilicom Investments, | Zilicom Investments, | = = o000t ’ ’ jerarquicas. Politica Salarial | Salarios de admision 22
'2 Lima norte, 20207 Lima norte, 2020. ' Prevision de reajustes 03

salariales

Fuente: Elaboracién propia

56




ANEXO 4: CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA

Lima, 18 de setiembre de 2019

MBA.
Luis Alfredo Gonzales Rodriguez
Gerente de operaciones

Asunto: Solicito autorizacion para utilizar el nombre de la empresa para realizar mi
proyecto y desarrollo de investigacion.

De mi especial consideracion:

Por la presente me dirijo a usted, con la finalidad de saludarlo muy cordialmente y a la vez
presentarme, mi nombre es FRANCO GIANCARLO FLORENTINO PAREDES con DNI: 46256370;
trabajador de la empresa desde hace 1 afo, actualmente me encuentro cursando el 9no ciclo de
mi carrera profesional y es necesario de acuerdo al plan de estudios para este ciclo formativo la
elaboracion de un proyecto de investigacion y a su vez también realizar el desarrollo del mismo en
el 10mo ciclo; por lo que pido su apoyo con la autorizaciéon para poder utilizar el nombre de la
empresa en mi proyecto de investigacion y desarrollo del proyecto del investigacion.

Debido a ello es que recurro a usted conocedor de su buena gestion y colaboracion para
con los trabajadores de esta empresa a fin de poder recibir su apoyo en lo solicitado.

Le agradezco su gentil y siempre apoyo y le reitero los sentimientos de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente,
| —
FLORENTINO/PAREDES FRANCO GIANCARLO ZILICOM INVESTRIENTS SA

DNI146256370
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ANEXO 5: DECLARATORIA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Lima 11 de octubre del 2019.

Srta. Elizabeth Huaman Rodriguez

Ejecutivo de Banca Personal

De mi mayor consideracion:

Por este medio me permito solicitar el apoyo para realizar una encuesta a los
colaboradores encargados de los agentes Express del BBVA, con la finalidad de
concretizar el trabajo de investigacién titulado: Administracion del desempefio y las
politicas de remuneraciéon de los agentes express BBVA de la empresa Zilicom

Investments, Lima - Norte 2020.

Con el firme compromiso de desarrollar esta investigacion respetando la ética

profesional y que le solicito a usted acceder el permiso correspondiente.

ATENTAMENTE

FRANCO GIANCARLQ FLORENTINO PAREDES

Elixtmﬁgr%n ;driguet

Ejecutivo Banca Personal
Oficina Retablo
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ANEXO 6: FICHA DE VALIDACION DE EXPERTOS

1. Administracion del desemperio

ﬁ 28 Anos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : Planificacion del desempefio Si No | Si | No | Si | No
' 1 Las normativas del desemperio deben de basarse en requerimientos de puestos derivados por la X X X
empresa.
2 Para desarrollar los sistemas evaluativos deben de cumplir ciertos requerimientos legales para la X X X
transparencia del mismo.
DIMENSION 2 : Organizacion del desempefio Si | No | Si | No | Si | No
3 | Debido ala complejidad de puestos es poco probable que las personas indicadas puedan ver el X X X Mejorar redaccién / Es impreciso
desempefio de un colaborador por completo. 0 ambiguo
4 | Elambiente o entorno influyen en el desarrollo de mejora del desemperio del colaborador. X X X
DIMENSION 3 : Direccion del desempefio Si No | Si [ No | Si | No
'5 Las clases adecuadas como el hablar y escuchar, el hablar y vender y la solucion de problemas X X X
proporcionan una retroalimentacion constante para las evaluaciones.
6 La realizacion de la evaluacion contribuye a que el empleado sea mas receptivo para analizar su X X X
desempeno.
7 | Laformacion de las personas elegidas puede mejorar la calidad del proceso evaluativo. X X x | Mejorer "‘d"“""—:/ Es impreciso
o ambiguo
DIMENSION 4 : Control del desempefio Si | No | Si | No | Si | No
8 Las ventajas y desventajas de la valuacion aportan de manera satisfactoria para la mejora de la X X X
organizacion.
9 | Elanalisis de puestos y las caracteristicas del puesto pueden ser cruzadas y subjetivas. X X X
La evaluacion de puestos se desarrollan describiendo las acciones que van o no a exhibir en el ||
10 cargo X X X
1 La organizacion evalia los logros de los empleados como frutos de su trabajo en vez de comparar X X X
los resultados conductuales.
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ﬁ Zg Anos
Observaciones (precisarsi hay suﬁciencia}:_ﬁglfcable

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Victor Hugo Ferndndez Bedoya DNI: 44326357

Especialidad del validador: [nvestigador RENACYT, especialista en Ciencias Empresariales

Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dfficultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo o4 d e setiem b re d e , zb 9

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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N 28 i

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

2, Politicas de Remuneracion

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad?® Sugerencias

DIMENSION 1 : Valuacién y clasificacion de puestos Si No | Si | No | Si | No
_TI La valoracion de puestos permite establecer el precio que le corresponde a cada cargo dentro de la X X X

empresa.

2 | El salario que reciben los colaboradores va acorde a la complejidad del cargo. X X X

3 La clasificacion remunerativa ya sea por antigiedad y/o por escala va acorde con las funciones que X X X
realizas.

4 Los sueldos que perciben los cajeros por sus habilidades son competitivos a diferencia de otras X X X
organizaciones.

5 La asignacion salarial va acorde a la evaluacion que se otorga a las distintas areas dentro de la X X X
empresa.
DIMENSION 2 : Encuesta salarial Si No Si | No | Si | No

6 | Elnumero de puestos de referencia es variable y depende del tipo de actividad de la empresa. X X X

7 Los salarios a establecer son basicamente a la comparacién de las empresas que tienen el mismo X X X
rubro comercial.

8 A través del cuestionario realizamos |a recopilacion salarial de las empresas, es ahi que se define X X X
los salarios adecuados de los colaboradores.

9 | El salario actual es atractivo para los colaboradores X X X
DIMENSION 3 : Politica salarial Si No | Si [ No | Si | No
La clasificacion de los puestos y las bandas salariales para cada clase se estructura

10 X X X
adecuadamente.

1 Se deberia de ajustar el valor otorgado después del periodo de prueba, si el colaborador responde X X X
a las expectativas.

12 Cuando los ajustes colectivos son espontaneos, su frecuencia depende de la organizacion y no X X X
necesariamente es un derecho adquirirlo.
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ﬁ Zg Anos
Observaciones (precisar si hay suﬁciencia}:_ﬁglfcable

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Victor Hugo Ferndndez Bedoya DNI: 44326357

Especialidad del validador: [nvestigador RENACYT, especialista en Ciencias Empresariales

TPertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo 04 d e setiem b re d P , Zb 9

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

N
XS]



N 28 i

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

1. Administracion del desempefio

Pertinencia® Relevancis?

Ios resultades conduciuales,

M* DIMENSIOMES | items Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : Planificacitn del desempedio Si | Mo | S| No | Si [ Ne
1 Las nommativas del desempeio deben de basarse en requerimienos de puesios derlvados por la x X o
Em
2 Para desamollar ins sistemas evaluativos deben de cumplir ceertos requenmentos legales para la % % "
transparencia del mismo,
DIMEMSION 2 : Organizacion del desempedio Si Mo | 5 | Ho | i | Mo
3 Debide a la complejidad de puestos es poco probabla que las p;umlaa indicadas puadan ver X X .
desemperio de un colaborador por complete.
4 | El ambients o entorna influyen en el desarrollo de mejora del dessmpefio del colabarador. X X
DIMENSION 3 : Direccitn del cosompefio Si | Mo | Si| Mo | Si| Ne -
5 Las clases adecuadas como al hablar v escuchar, o hablsr y {en;iery Iz solucién de problemas % X %
praparzionan una retrosimenacsdén constante para las avalsaciones,
6 La neal zacitn de la evaluaciin contribuye & que &l empleado sea més recepiivo para analizar su ¥ X ¥
| " | desempafin,
T | Latormacitn da las personas elgidas pusde megarar [a calidad del procaso evaluativg, X X ¥
DIMENSION 4 : Control del desempeiio Si | Mo | Si | No | Si | Ne
g | Las ventajes y desventajas e la valuacen apotan de manera satistactoria para la mejora de 2 X X X T
CAANIZACHN, |
8 | El andlisis de pussios y fas caracterisfizas del pussio pueden ser eruzadas v subjetivas, X X X
|, | La evaluacion e puastos se desarmolan describiendo las acciones gue van o no & exhibiren af .
10 cegp, X X X
19 | - organzacion evakia Ios logros de los empleados Gomo frutos de su rabian en vez de comparar | X X o
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\\ﬂ 28 Aiios

12

El ambiente o entorno influyen en el desarrollo de mejora del desempefio del colaborador.

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable ;)<] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: Luis Alberto Olivo Valenzuela DNI. 08457852
Especialidad del .

Validador: Terorico PovIsTapon

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

$Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados %‘Eb xp‘erto Informante.

son suficientes para medir la dimensién
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W 28 i

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

2. Remuneracion

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : Valuacién y clasificacion de puestos Si No | Si | No | Si | No

1 La valoracion de puestos permite establecer el precio que le corresponde a cada cargo dentro de la / Z s
empresa.

2 | El salario que reciben los colaboradores va acorde a la complejidad del cargo. 4 / /

3 La clasificacion remunerativa ya sea por antigiiedad y/o por escala va acorde con las funciones que o A %
realizas.

4 Los sueldos que perciben los cajeros por sus habilidades son competitivos a diferencia de otras e A e
organizaciones.

5 La asignacion salarial va acorde a la evaluacion que se otorga a las distintas areas dentro de la , A /
empresa. &
DIMENSION 2 : Encuesta salarial Si No | Si | No | Si | No

6 | El nimero de puestos de referencia es variable y depende del tipo de actividad de la empresa. sl i /

7 Los salarios a establecer son bésicamente a la comparacion de las empresas que tienen el mismo P / /
rubro comercial.

8 A través del cuestionario realizamos la recopilacion salarial de las empresas, es ahi que se define P 7
los salarios adecuados de los colaboradores.

9 | El salario actual es atractivo para los colaboradores £ £ o
DIMENSION 3 : Politica salarial Si | No | Si | No | Si | No

10 La clasificacion de los puestos y las bandas salariales para cada clase se estructura A &
adecuadamente.

1 Se deberia de ajustar el valor otorgado después del periodo de prueba, si el colaborador responde g / 7
a las expectativas.
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ET 28 Aiios

12

Cuando los ajustes colectivos son espontaneos, su frecuencia depende de la organizacion y no
necesariamente es un derecho adquirirlo.

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [«] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr, / Mg: Luis Alberto Olivo Valenzuela

Especialidad del ! A
Validador: TN o DO ITasg—al

No aplicable [ ]

DNI. 08457852

TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

-de_noviembré def 2019

\Flrma‘d xperto Informante.

66




N 28 i

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

1. Administracion del desempefio

Pertinencia® Relevancis?

Ios resultades conduciuales,

M* DIMENSIOMES | items Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : Planificacitn del desempedio Si | Mo | S| No | Si [ Ne
1 Las nommativas del desempeio deben de basarse en requerimienos de puesios derlvados por la x X o
Em
2 Para desamollar ins sistemas evaluativos deben de cumplir ceertos requenmentos legales para la % % "
transparencia del mismo,
DIMEMSION 2 : Organizacion del desempedio Si Mo | 5 | Ho | i | Mo
3 Debide a la complejidad de puestos es poco probabla que las p;umlaa indicadas puadan ver X X .
desemperio de un colaborador por complete.
4 | El ambients o entorna influyen en el desarrollo de mejora del dessmpefio del colabarador. X X
DIMENSION 3 : Direccitn del cosompefio Si | Mo | Si| Mo | Si| Ne -
5 Las clases adecuadas como al hablar v escuchar, o hablsr y {en;iery Iz solucién de problemas % X %
praparzionan una retrosimenacsdén constante para las avalsaciones,
6 La neal zacitn de la evaluaciin contribuye & que &l empleado sea més recepiivo para analizar su ¥ X ¥
| " | desempafin,
T | Latormacitn da las personas elgidas pusde megarar [a calidad del procaso evaluativg, X X ¥
DIMENSION 4 : Control del desempeiio Si | Mo | Si | No | Si | Ne
g | Las ventajes y desventajas e la valuacen apotan de manera satistactoria para la mejora de 2 X X X T
CAANIZACHN, |
8 | El andlisis de pussios y fas caracterisfizas del pussio pueden ser eruzadas v subjetivas, X X X
|, | La evaluacion e puastos se desarmolan describiendo las acciones gue van o no & exhibiren af .
10 cegp, X X X
19 | - organzacion evakia Ios logros de los empleados Gomo frutos de su rabian en vez de comparar | X X o
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%’Nﬁ 28./12203

Observaciones (precisar si hay

suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X]] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: YAMCE F/co ~, Oscare ShprvEL
DNL. 0 7/9 264y :

Espocialidaddel | ppphoCO (IMUESTICADOE  OPERATIVSS

20 de noviembre del 2019
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

congciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma d"ew/l/E%erto Informante.

son suficientes para medir la dimension
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ﬁzgdﬁos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

2. Remuneracion

N° 'DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : Valuacién y clasificacién de puestos Si No | Si [ No | SI | No
1 La valoracion de puestos permite establecer el precio que le corresponde a cada cargo dentro de la l/ )/ /
empresa.
2 | El salario que reciben los colaboradores va acorde a la complejidad del cargo. 4 v 4
La clasificacién remunerativa ya sea por antigiiedad y/o por escala va acorde con las funciones que 74 ; %
8 realizas. 4 '
4 Los sueldos que perciben los cajeros por sus habilidades son competitivos a diferencia de otras 1/ t/ v
organizaciones. .
5 La asignacion salarial va acorde a la evaluacién que se otorga a las distintas areas dentro de la / g/ /
empresa.
DIMENSION 2 : Encuesta salarial Si No | Si | No | Si | No
6 | El nimero de puestos de referencia es variable y depende del tipo de actividad de la empresa. / V' ‘/
7 Los salarios a establecer son basicamente a la comparacion de las empresas que tienen el mismo / % l//
rubro comercial,
8 A traves del cuestionario realizamos la recopilacion salarial de Ias empresas, es ahi que se define 4 (/ |/
los salarios adecuados de los colaboradores.
9 | El salario actual es atractivo para los colaboradores 4 l/ l/
DIMENSION 3 : Politica salarial Si No | Si | No | SI | No
La clasificacion de los puestos y las bandas salariales para cada clase se estructura / of ,/
10 v
adecuadamente.
1" Se deberia de ajustar el valor otorgado después del periodo de prueba, si el colaborador responde v/ Y4 M
a las expectativas.
12 Cuando los ajustes colectivos son espontéaneos, su frecuencia depende de la organlzaclén y no l/ v 4

necesariamente es un derecho adquirirlo.
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i\\ﬁ 2«-8 Anos

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: Y AAICE FP/co i @5‘ CAZZ 5:4/\4 2 A
DNl. O F/92¢ vy )

Especialidad del ) = e B y
i weroroce o ((invesTiEasvie  OPERAT 'V o)

20 de noviembre del 2019
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o r
dimension especifica del constructo 4
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es ) N

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del E)}pzo Informante.

son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

1. Administracion del desempefio

Pertinencia® Relevancis?

Ios resultades conduciuales,

M* DIMENSIOMES | items Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : Planificacitn del desempedio Si | Mo | S| No | Si [ Ne
1 Las nommativas del desempeio deben de basarse en requerimienos de puesios derlvados por la x X o
Em
2 Para desamollar ins sistemas evaluativos deben de cumplir ceertos requenmentos legales para la % % "
transparencia del mismo,
DIMEMSION 2 : Organizacion del desempedio Si Mo | 5 | Ho | i | Mo
3 Debide a la complejidad de puestos es poco probabla que las p;umlaa indicadas puadan ver X X .
desemperio de un colaborador por complete.
4 | El ambients o entorna influyen en el desarrollo de mejora del dessmpefio del colabarador. X X
DIMENSION 3 : Direccitn del cosompefio Si | Mo | Si| Mo | Si| Ne -
5 Las clases adecuadas como al hablar v escuchar, o hablsr y {en;iery Iz solucién de problemas % X %
praparzionan una retrosimenacsdén constante para las avalsaciones,
6 La neal zacitn de la evaluaciin contribuye & que &l empleado sea més recepiivo para analizar su ¥ X ¥
| " | desempafin,
T | Latormacitn da las personas elgidas pusde megarar [a calidad del procaso evaluativg, X X ¥
DIMENSION 4 : Control del desempeiio Si | Mo | Si | No | Si | Ne
g | Las ventajes y desventajas e la valuacen apotan de manera satistactoria para la mejora de 2 X X X T
CAANIZACHN, |
8 | El andlisis de pussios y fas caracterisfizas del pussio pueden ser eruzadas v subjetivas, X X X
|, | La evaluacion e puastos se desarmolan describiendo las acciones gue van o no & exhibiren af .
10 cegp, X X X
19 | - organzacion evakia Ios logros de los empleados Gomo frutos de su rabian en vez de comparar | X X o
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ﬁ ngﬁos

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicablebd Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / @ BALLA  BARLIEN TOf TESS f/"% rQUé

PNL Yol 16 138

Especialidad del
V:I'?g:daor:a ° M@4

1Pertinencla: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El Item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados . iic to Informante.
son suficientes para medir la dimension ’
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

2. Remuneracion

N° 'DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 : Valuacién y clasificacién de puestos Si No | Si [ No | SI | No
1 La valoracion de puestos permite establecer el precio que le corresponde a cada cargo dentro de la l/ 1/ V
empresa,
2 | El salario que reciben los colaboradores va acorde a la complejidad del cargo. 4 v 4
La clasificacién remunerativa ya sea por antigiiedad y/o por escala va acorde con las funciones que 74 : v
3 realizas. 4
4 Los sueldos que perciben los cajeros por sus habilidades son competitivos a diferencia de otras 1/ \/ V'
organizaciones. A
5 La asignacion salarial va acorde a la evaluacion que se otorga a las distintas areas dentro de la / 1/ /
empresa.
DIMENSION 2 : Encuesta salarial Si No | Si [ No | Si | No
6 | El nimero de puestos de referencia es variable y depende del tipo de actividad de la empresa. / V' “/
7 Los salarios a establecer son basicamente a la comparacién de las empresas que tienen el mismo / % l/'/
rubro comercial.
8 A traves del cuestionario realizamos la recopilacion salarial de Ias empresas, es ahi que se define / i/ ,/
los salarios adecuados de los colaboradores.
9 | El salario actual es atractivo para los colaboradores v l/ l/
DIMENSION 3 : Politica salarial Si No | Si | No | SI | No
La clasificacion de los puestos y las bandas salariales para cada clase se estructura / of ,/
10 v
adecuadamente.
1" Se deberia de ajustar el valor otorgado después del periodo de prueba, si el colaborador responde v % 4
a las expectativas.
12 Cuando los ajustes colectivos son espontéaneos, su frecuencia depende de la orgamzacnén yno l/ vV Vv

necesariamente es un derecho adquirirlo.
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ﬁi 2/ ). Afios

Observaciones (precisar si hay
suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: : Aplicable N Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr. @ BALCA pALLEN tOS T €sds  ENEIGVE

N YL A7 5
e YY)

1Pertinencla: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especlfica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

1. Administracion del desempefio

Pertinencia® Relevancis?

Ios resultades conduciuales,

M* DIMENSIOMES | items Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : Planificacitn del desempedio Si | Mo | S| No | Si [ Ne
1 Las nommativas del desempeio deben de basarse en requerimienos de puesios derlvados por la x X o
Em
2 Para desamollar ins sistemas evaluativos deben de cumplir ceertos requenmentos legales para la % % "
transparencia del mismo,
DIMEMSION 2 : Organizacion del desempedio Si Mo | 5 | Ho | i | Mo
3 Debide a la complejidad de puestos es poco probabla que las p;umlaa indicadas puadan ver X X .
desemperio de un colaborador por complete.
4 | El ambients o entorna influyen en el desarrollo de mejora del dessmpefio del colabarador. X X
DIMENSION 3 : Direccitn del cosompefio Si | Mo | Si| Mo | Si| Ne -
5 Las clases adecuadas como al hablar v escuchar, o hablsr y {en;iery Iz solucién de problemas % X %
praparzionan una retrosimenacsdén constante para las avalsaciones,
6 La neal zacitn de la evaluaciin contribuye & que &l empleado sea més recepiivo para analizar su ¥ X ¥
| " | desempafin,
T | Latormacitn da las personas elgidas pusde megarar [a calidad del procaso evaluativg, X X ¥
DIMENSION 4 : Control del desempeiio Si | Mo | Si | No | Si | Ne
g | Las ventajes y desventajas e la valuacen apotan de manera satistactoria para la mejora de 2 X X X T
CAANIZACHN, |
8 | El andlisis de pussios y fas caracterisfizas del pussio pueden ser eruzadas v subjetivas, X X X
|, | La evaluacion e puastos se desarmolan describiendo las acciones gue van o no & exhibiren af .
10 cegp, X X X
19 | - organzacion evakia Ios logros de los empleados Gomo frutos de su rabian en vez de comparar | X X o
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ﬁ 28 Aiios

Observaciones (precisar si hay

suficiencia): Wil I—HX\E! ]\ﬂm@vm
Opinién de aplicabilidad: Aplicable M Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellldos y nombres del juez validador. Dr. / Mg:

DN DG20 (oD

Especialidad del ~ :
Validador: RO MANTIa ¢

21 de no iembre del 2019
TPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especifica del constructe mﬂ{

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimensién
Dr VASQUEZ ESPNOZAJUAN NANUEL
CORLAD REGUC 23623
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

2. Remuneracion

N° 'DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 : Valuacién y clasificacién de puestos Si No | Si [ No | SI | No
1 La valoracion de puestos permite establecer el precio que le corresponde a cada cargo dentro de la l/ v V
empresa,
2 | El salario que reciben los colaboradores va acorde a la complejidad del cargo. 4 V 4
La clasificacién remunerativa ya sea por antigiiedad y/o por escala va acorde con las funciones que 74 v
3 realizas. 4 '
4 Los sueldos que perciben los cajeros por sus habilidades son competitivos a diferencia de otras 1/ l/ V
organizaciones. )
5 La asignacion salarial va acorde a la evaluacion que se otorga a las distintas areas dentro de la / g/ /
empresa.
DIMENSION 2 : Encuesta salarial Si No | Si | No | Si | No
6 | El nimero de puestos de referencia es variable y depende del tipo de actividad de la empresa. / V' "/
7 Los salarios a establecer son basicamente a la comparacion de las empresas que tienen el mismo / % l//
rubro comercial. '
8 A traves del cuestionario realizamos la recopilacion salarial de Ias empresas, es ahi que se define 4 (/ |/
los salarios adecuados de los colaboradores.
9 | El salario actual es atractivo para los colaboradores 4 l/ I/
DIMENSION 3 : Politica salarial Si No | Si | No | SI | No
La clasificacion de los puestos y las bandas salariales para cada clase se estructura {/ i/ ,/
10 V
adecuadamente.
1" Se deberia de ajustar el valor otorgado después del periodo de prueba, si el colaborador responde v Y4 M
a las expectativas.
12 Cuando los ajustes colectivos son espontaneos, su frecuencia depende de la orgamzacuén y no ]/ v Y4

necesariamente es un derecho adquirirlo.
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ﬁ]‘ 28 Aiios

Observaciones (precisar si hay

suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg:

PN OB oo

Especialidad del

Validador: oML (\I\N\Mm\

21 de novx mbre del 2019
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. i
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o f
dimension especifica del constructo |
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es a Kﬁ% g

conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Exﬁ(rto Informante.
son suficientes para medir la dimension T
Or VASQUEZ ESPINOZAJUAN MANUEL
CORLAD REGUC 23623
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N 28 i

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

1. Administracion del desempefio

Pertinencia® Relevancis?

Ios resultades conduciuales,

M* DIMENSIOMES | items Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : Planificacitn del desempedio Si | Mo | S| No | Si [ Ne
1 Las nommativas del desempeio deben de basarse en requerimienos de puesios derlvados por la x X o
Em
2 Para desamollar ins sistemas evaluativos deben de cumplir ceertos requenmentos legales para la % % "
transparencia del mismo,
DIMEMSION 2 : Organizacion del desempedio Si Mo | 5 | Ho | i | Mo
3 Debide a la complejidad de puestos es poco probabla que las p;umlaa indicadas puadan ver X X .
desemperio de un colaborador por complete.
4 | El ambients o entorna influyen en el desarrollo de mejora del dessmpefio del colabarador. X X
DIMENSION 3 : Direccitn del cosompefio Si | Mo | Si| Mo | Si| Ne -
5 Las clases adecuadas como al hablar v escuchar, o hablsr y {en;iery Iz solucién de problemas % X %
praparzionan una retrosimenacsdén constante para las avalsaciones,
6 La neal zacitn de la evaluaciin contribuye & que &l empleado sea més recepiivo para analizar su ¥ X ¥
| " | desempafin,
T | Latormacitn da las personas elgidas pusde megarar [a calidad del procaso evaluativg, X X ¥
DIMENSION 4 : Control del desempeiio Si | Mo | Si | No | Si | Ne
g | Las ventajes y desventajas e la valuacen apotan de manera satistactoria para la mejora de 2 X X X T
CAANIZACHN, |
8 | El andlisis de pussios y fas caracterisfizas del pussio pueden ser eruzadas v subjetivas, X X X
|, | La evaluacion e puastos se desarmolan describiendo las acciones gue van o no & exhibiren af .
10 cegp, X X X
19 | - organzacion evakia Ios logros de los empleados Gomo frutos de su rabian en vez de comparar | X X o
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W 28 15

Observaciones (precisar si hay
suficiencia): #fi/y Sc/l faéncea

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [V/]/ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

/f’"l,.\ h
Apellidos y nombres del juez validador@ Mg: ,/7:’;;1 ;97 Zﬂlé?, ,,t//.ét ro
DNIL. 07356295

Especialidad del :
Validador: /- f-a/zcngif:-

20 de noviembre del 2019
1Pertinencla: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota; Suficlencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del wmmrmante.

son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

2. Remuneracion

N° 'DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : Valuacién y clasificacién de puestos Si No | Si [ No | SI | No
1 La valoracion de puestos permite establecer el precio que le corresponde a cada cargo dentro de la l/ )/ /
empresa.
2 | El salario que reciben los colaboradores va acorde a la complejidad del cargo. 4 v 4
La clasificacién remunerativa ya sea por antigiiedad y/o por escala va acorde con las funciones que 74 ; %
8 realizas. 4 '
4 Los sueldos que perciben los cajeros por sus habilidades son competitivos a diferencia de otras 1/ t/ v
organizaciones. .
5 La asignacion salarial va acorde a la evaluacién que se otorga a las distintas areas dentro de la / g/ /
empresa.
DIMENSION 2 : Encuesta salarial Si No | Si | No | Si | No
6 | El nimero de puestos de referencia es variable y depende del tipo de actividad de la empresa. / V' ‘/
7 Los salarios a establecer son basicamente a la comparacion de las empresas que tienen el mismo / % l//
rubro comercial,
8 A traves del cuestionario realizamos la recopilacion salarial de Ias empresas, es ahi que se define 4 (/ |/
los salarios adecuados de los colaboradores.
9 | El salario actual es atractivo para los colaboradores 4 l/ l/
DIMENSION 3 : Politica salarial Si No | Si | No | SI | No
La clasificacion de los puestos y las bandas salariales para cada clase se estructura / of ,/
10 v
adecuadamente.
1" Se deberia de ajustar el valor otorgado después del periodo de prueba, si el colaborador responde v/ Y4 M
a las expectativas.
12 Cuando los ajustes colectivos son espontéaneos, su frecuencia depende de la organlzaclén y no l/ v 4

necesariamente es un derecho adquirirlo.
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ﬁ 28 Afios

Observaciones (precisar si hay

suficiencia): [ g Sefreitnes

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [i/] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador@r'/ Mg: Emy 2y e [ /‘«7;/« ro

DNL 0%’ S¢29S

Especialidad del
Validador:

20 de noviembre del 2019
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. /

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

N
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del E&p‘ej.m/lnformante.

son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

1. Administracion del desempefio

Pertinencia® Relevancis?

Ios resultades conduciuales,

M* DIMENSIOMES | items Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 : Planificacitn del desempedio Si | Mo | S| No | Si [ Ne
1 Las nommativas del desempeio deben de basarse en requerimienos de puesios derlvados por la x X o
Em
2 Para desamollar ins sistemas evaluativos deben de cumplir ceertos requenmentos legales para la % % "
transparencia del mismo,
DIMEMSION 2 : Organizacion del desempedio Si Mo | 5 | Ho | i | Mo
3 Debide a la complejidad de puestos es poco probabla que las p;umlaa indicadas puadan ver X X .
desemperio de un colaborador por complete.
4 | El ambients o entorna influyen en el desarrollo de mejora del dessmpefio del colabarador. X X
DIMENSION 3 : Direccitn del cosompefio Si | Mo | Si| Mo | Si| Ne -
5 Las clases adecuadas como al hablar v escuchar, o hablsr y {en;iery Iz solucién de problemas % X %
praparzionan una retrosimenacsdén constante para las avalsaciones,
6 La neal zacitn de la evaluaciin contribuye & que &l empleado sea més recepiivo para analizar su ¥ X ¥
| " | desempafin,
T | Latormacitn da las personas elgidas pusde megarar [a calidad del procaso evaluativg, X X ¥
DIMENSION 4 : Control del desempeiio Si | Mo | Si | No | Si | Ne
g | Las ventajes y desventajas e la valuacen apotan de manera satistactoria para la mejora de 2 X X X T
CAANIZACHN, |
8 | El andlisis de pussios y fas caracterisfizas del pussio pueden ser eruzadas v subjetivas, X X X
|, | La evaluacion e puastos se desarmolan describiendo las acciones gue van o no & exhibiren af .
10 cegp, X X X
19 | - organzacion evakia Ios logros de los empleados Gomo frutos de su rabian en vez de comparar | X X o
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Observaciones (precisar si hay r 2,
suficiencia);_ & ¥\ ST SOt lecdcl i

ﬁ ngﬁos

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [\_[} Aplicable después de corregir[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: (¢S TLLLA Ca ¥ o
DNL - veeosaad .

Especialidaddel . =~ | N S
Validador: D e DDed 10 ST O

Pertinencla: El item corresponde al concepto tebrico formulado,
“Relevancia: El ltem es aproplado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficlencla, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

KQJBM .

No aplicable [ ]

21 de noviembre del 2019

[V
Firma &el I§Leﬂo Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

2. Remuneracion

N° 'DIMENSIONES / items Pertinencia! Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 : Valuacién y clasificacién de puestos Si No | Si | No | Si | No
1 La valoracion de puestos permite establecer el precio que le corresponde a cada cargo dentro de la I/ o V
empresa,
2 | El salario que reciben los colaboradores va acorde a la complejidad del cargo. v ' 4
La clasificacién remunerativa ya sea por antigliedad y/o por escala va acorde con las funciones que 74 3 v
3 realizas. 4
4 Los sueldos que perciben los cajeros por sus habilidades son competitivos a diferencia de otras / \/ V'
organizaciones. i
5 La asignacion salarial va acorde a la evaluacion que se otorga a las distintas areas dentro de la / M /
empresa.
DIMENSION 2 : Encuesta salarial Si No | Si [ No | Si | No
6 | El nimero de puestos de referencia es variable y depende del tipo de actividad de la empresa. / V' "//
7 Los salarios a establecer son basicamente a la comparacidn de las empresas que tienen el mismo / % l//
rubro comercial. '
8 A través del cuestionario realizamos la recopilacion salarial de Ias empresas, es ahi que se define / / ,/
los salarios adecuados de los colaboradores.
9 | El salario actual es atractivo para los colaboradores v l/ /
DIMENSION 3 : Politica salarial Si No | Si | No | SI | No
La clasificacion de los puestos y las bandas salariales para cada clase se estructura {/ o /
10 v
adecuadamente.
1" Se deberia de ajustar el valor otorgado después del periodo de prueba, si el colaborador responde v % l/
a las expectativas.
12 Cuando los ajustes colectivos son espontéaneos, su frecuencia depende de la organtzamén yno 1/ vV V

necesariamente es un derecho adquirirlo.
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ﬁ ngﬁos

Observaciones (precisar si hay _— ‘
suficiencia): ENASTE Soen ceepdeid .

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [";[] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. /Mg: C_ OSTL (4 CA SR (e ?Eg’)(ﬁ,ﬁ )
DN g 2533l

Especiidaddel Ty £n DDELLDITTLRAON

21 de noviembre del 2019
*Pertinencia: El item corresponde al concepto {edrico formulado, {
Relevancia: El item es aproplado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es ,:”
conciso, exacto y directo \

7

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ltems planteados Firma dtl Experto Informante.

son suficientes para medir la dimension
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ANEXO 7: RESULTADO DE VALIDEZ: APLICABILIDAD POR JUICIO DE EXPERTOS

Tabla 12
Juicio de expertos

N° VALIDADORES DATOS DEL EXPERTO CRITERIO
1 Temético Luis Alberto Olivo Valenzuela Aplicable
2 Metoddlogo Oscar Samuel Yance Picén Aplicable
3 Magister Jesus Enrique Barca Barrientos Aplicable
4 Magister Victor Hugo Fernandez Bedoya Aplicable
5 Doctor Juan Manuel Vasquez Espinoza Aplicable
6 Doctor Fanny Zavala Alfaro Aplicable
7 Doctor Pedro Costilla Castillo Aplicable

Fuente: Validacion de expertos

Tal como se visualiza en la tabla 12, se cont6 con 7 validadores desde un tematico,
metodologo, magister y doctores en administracion, quienes revisaron el

cuestionario presentado dando como criterio aplicable para el desarrollo del mismo.
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ANEXO 8: RESULTADO DE VALIDEZ: CALCULO V. DE AIKEN

0.996

V.AIKEN
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1(1/1}]1(1/1|/0|6(085714 |1 |11 |1|1|1|1|7

111|111 |212|1]|7
11|11 /1)1|1|7
11|11 /1)1|1|7

1(1/1(]1(12/1|/0|6(085714 |1 |11 |1|1|1|1|7

171,11 ,1}1,1\|7
1711111, 1\|7
1711111, 1\|7
1711111, 1)|7
1711111 ,1)|7
1711111 ,1)|7
1711111 ,1)|7
1(1/1}1|1|1|1,7
1(1/1}1|1|1|1,7
171,11 ,1,1,1\|7
171,11 ,1,1,1\|7
1711111 ,1)|7
1711111 ,1)|7
1711111 ,1)|7
1711111, 1)|7
1711111, 1)|7
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ANEXO 9: RESULTADO DE VALIDEZ: COEFICIENTE DE V. DE AIKEN

Tabla 13
Coeficiente V. de Aiken

" V.AIKEN

Iltem PREGUNTA GENERAL

1 Las normativas del desempefio deben de basarse en requerimientos de puestos 1.000
derivados por la empresa. '

> Para desarrollar los sistemas evaluativos deben de cumplir ciertos requerimientos 1.000
legales para la transparencia del mismo. '

3 Debido a la complejidad de puestos es poco probable que las personas indicadas 0.952
puedan ver el desempefio de un colaborador por completo. '

4 El ambiente o entorno influyen en el desarrollo de mejora del desempefio del 1.000
colaborador. '

5 Las clases adecuadas como el hablar y escuchar, el hablar y vender y la solucion de 1.000
problemas proporcionan una retroalimentacion constante para las evaluaciones. '

6 La realizacion de la evaluacion contribuye a que el empleado sea mas receptivo para 1.000
analizar su desempefio. '

7 La formacién de las personas elegidas puede mejorar la calidad del proceso 0.952
evaluativo. '

8 Las ventajas y desventajas de la valuacién aportan de manera satisfactoria para la 1.000
mejora de la organizacion. '

9 El analisis de puestos y las caracteristicas del puesto pueden ser cruzadas y 1.000
subjetivas. '
La evaluacion de puestos se desarrollan describiendo las acciones que van o no a

10 S 1.000
exhibir en el cargo.
La organizacion evalla los logros de los empleados como frutos de su trabajo en vez

11 1.000
de comparar los resultados conductuales.

12 La valoracién de puestos permite establecer el precio que le corresponde a cada 1.000
cargo dentro de la empresa. '

13 El salario que reciben los colaboradores va acorde a la complejidad del cargo. 1.000

14 La clasificacion remunerativa ya sea por antigliedad y/o por escala va acorde con las 1.000
funciones que realizas. '

15 Los sueldos que perciben los cajeros por sus habilidades son competitivos a 1.000
diferencia de otras organizaciones. '

16 La asignacion salarial va acorde a la evaluacion que se otorga a las distintas areas 1.000
dentro de la empresa. '

17 El nimero de puestos de referencia es variable y depende del tipo de actividad de la 1.000
empresa. '

18 Los salarios a establecer son basicamente a la comparacion de las empresas que 1.000
tienen el mismo rubro comercial. '
A través del cuestionario realizamos la recopilacion salarial de las empresas, es ahi

19 ; . 1.000
que se define los salarios adecuados de los colaboradores.

20 El salario actual es atractivo para los colaboradores 1.000
La clasificacion de los puestos y las bandas salariales para cada clase se estructura

21 1.000
adecuadamente.
Se deberia de ajustar el valor otorgado después del periodo de prueba, si el

22 : 1.000
colaborador responde a las expectativas.

23 Cuando los ajustes colectivos son espontaneos, su frecuencia depende de la 1.000

organizacion y no necesariamente es un derecho adquirirlo.

Fuente: Elaboracién propia.
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ANEXO 10: RESULTADO DE FIABILIDAD: COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH,
GENERAL, DIMENSION E INDICADOR

Tabla 14
Coeficiente de alfa de Cronbach general

Alfa de N de
Cronbach elementos

0,965 23

Fuente: SPSS versiéon 22

Tal como se muestra en la tabla 14 el Alfa de Cronbach general es de 0,965 con

un total de 23 elementos ingresados en el sistema estadistico del SPSS v.22.

Tabla 15
Coeficiente de alfa de Cronbach por variable
: Alfa de N de
VeriiElale Cronbach elementos
V1. Administracion del desempefio 0,952 11
V2. Politicas de remuneracion 0,922 12

Fuente: SPSS version 22

De acuerdo a la tabla 15, el coeficiente de Alfa de Cronbach por variable se
encuentran dentro del rango excelente ya que la variable 1 = 0,952 y la variable

2 =0,922, segun la valoracion de Chavez-Mendoza y Rodriguez-Miranda (2018).

Tabla 16
Coeficiente de alfa de Cronbach por dimensién
Dimension Alfa de Cronbach N de elementos
D1. Planificacion del desempefio 0,953 2
D2. Organizacion del desempefio 0,633 2
D3. Direccion del desempefio 0,914 3
D4. Control del desempefio 0,898 4
D5. Valuacion y clasificacion de puestos 0,839 5
D6. Encuesta salarial 0,756 4
D7. Politica salarial 0,793 3

Fuente: SPSS versiéon 22
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De acuerdo a la tabla 16, el coeficiente de Alfa de Cronbach por dimensién en
se encuentran entre los rangos débil y excelente, siendo la dimension 1 = 0,953
"Excelente"; dimension 2 = 0,633 "Débil"; dimension 3 = 0,914 "Excelente";
dimension 4 = 0,898 "Bueno”; dimension 5 = 0,839 "Bueno”; dimension 6 = 0,756
"Aceptable" y la dimension7 = 0,793 "Aceptable”, segun la valoraciéon de Chavez-
Mendoza y Rodriguez-Miranda (2018).

91



ANEXO 11: RESULTADO DE FIABILIDAD: COEFICIENTE DOS MITADES
GUTTMAN

Tabla 17
Coeficiente de dos mitades de Guttman general

Valor 0,956
Parte 1 N de
11
elementos
Alfa de Cronbach Valor 0,908
Parte 2 N de
12
elementos
N total de elementos 23
Correlacion entre formularios 0,892
Longitud igual 0,943
Coeficiente de Spearman-Brown
Longitud desigual 0,943
Coeficiente de dos mitades de Guttman 0,925

Fuente: SPSS version 22

De acuerdo a la tabla 17, el coeficiente de dos mitades de Guttman de forma
general nos da un valor de 0,925; por lo tanto, es considerado excelente, segun

la valoracién de Chavez-Mendoza y Rodriguez-Miranda (2018).
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ANEXO 12: RESULTADO DE FIABILIDAD: COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH

GENERAL S| ELIMINA ALGUN ELEMENTO

Tabla 18
Coeficiente de alfa de Cronbach general si se elimina algin elemento
Media de Varianza Alfa de
escalasi deescala Correlacion Cronbach
el si el total de si el
elemento elemento elementos elemento
se ha se ha corregida se ha
suprimido suprimido suprimido
1. Las normativas del desempefio deben de
basarse en requerimientos de puestos derivados 80,45 349,485 0,739 0,964
por la empresa.
2. Para desarrollar los sistemas evaluativos deben
de cumplir ciertos requerimientos legales para la 80,35 345,362 0,772 0,963
transparencia del mismo.
3. Debido a la complejidad de puestos es poco
probable que las personas indicadas puedan ver el 81,15 352,541 0,638 0,965
desempefio de un colaborador por completo.
4, EI ambiente o entclrno influyen en el desarrollo de 80,35 340,028 0,776 0,963
mejora del desempefio del colaborador.
5. Las clases adecuadas como el hablar y escuchar,
el habla_r y vendery la so_Iucmn d_e: problemas 80,40 344,759 0,737 0,964
proporcionan una retroalimentacion constante para
las evaluaciones.
6. La realizacion de la evaluacién contribuye a que
el empleado sea mas receptivo para analizar su 80,45 342,818 0,802 0,963
desempefio.
7. L_a formacpn de las personas eleglt?Ias puede 80,50 340,051 0,856 0,963
mejorar la calidad del proceso evaluativo.
8. Las ventajas y desventajas de la valuacion
aportan de manera satisfactoria para la mejora de la 80,75 339,372 0,797 0,963
organizacion.
9. El analisis de puestos y las caracteristicas del
puesto pueden ser cruzadas y subjetivas. 81,00 332,615 0,888 0,962
10. La evaluacién de puestos se desarrollan
describiendo las acciones que van o no a exhibir en 80,80 349,292 0,793 0,963
el cargo.
11. La organizacion evalla los logros de los
empleados como frutos de su trabajo en vez de 80,65 342,695 0,760 0,963
comparar los resultados conductuales.
12. La valoracion de puestos permite establecer el
precio que le corresponde a cada cargo dentro de la 80,65 337,464 0,823 0,963
empresa.
13. El salario que rgmben los colaboradores va 80,70 365,036 0,339 0,967
acorde a la complejidad del cargo.
14. La clasificacion remunerativa ya sea por
antigliedad y/o por escala va acorde con las 80,95 335,126 0,888 0,962
funciones que realizas.
15. Los sueldos que perciben los cajeros por sus
habilidades son competitivos a diferencia de otras 81,15 342,079 0,883 0,962
organizaciones.
16. La asignacion salarial va acorde a la evaluacion
gue se otorga a las distintas areas dentro de la 80,85 362,695 0,352 0,967
empresa.
17. El nimero de puestos de referencia es variable 80,60 352,759 0.642 0,965

y depende del tipo de actividad de la empresa.
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18. Los salarios a establecer son basicamente a la
comparacion de las empresas que tienen el mismo 81,15 335,208 0,905 0,962
rubro comercial.

19. A través del cuestionario realizamos la
recopilacion salarial de las empresas, es ahi que se 80,85 345,874 0,726 0,964
define los salarios adecuados de los colaboradores.

20. El salario actual es atractivo para los

81,00 363,282 0,359 0,967
colaboradores
21. La clasificacion de los puestos y las bandas
salariales para cada clase se estructura 81,00 340,308 0,801 0,963

adecuadamente.

22. Se deberia de ajustar el valor otorgado después
del periodo de prueba, si el colaborador responde a 80,45 349,177 0,674 0,964
las expectativas.

23. Cuando los ajustes colectivos son espontaneos,
su frecuencia depende de la organizacién y no 80,60 352,246 0,656 0,964
necesariamente es un derecho adquirirlo.

Fuente: SPSS version 22

Con respecto a la tabla 18, el coeficiente de Alfa de Cronbach en el caso de
eliminar alguna pregunta para mejorar el resultado de igual manera se
mantendria dentro del rango excelente, segun la valoracion de Chavez-Mendoza
y Rodriguez-Miranda (2018).
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ANEXO 13: EVIDENCIA DE RECOJO DE INFORMACION

Figura 12. Evidencia de recojo de informacion 1

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 13. Evidencia de recojo de informacion 2

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 14. Evidencia de recojo de informacion 3

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 15. Evidencia de recojo de informacion 4

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 16. Evidencia de recojo de informacion 5

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 17. Evidencia de recojo de informacion 6

Fuente: Elaboracion propia.
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ANEXO 14: BASE DE DATOS

“Administracion del desempefio y las politicas de remuneracion de los agentes express BBVA de la empresa Zilicom Investments,

Lima - Norte 2020”

D7

D6

D5

D4

3

5

2

D3

5

4| 4

4| 4| 4| 4

4| 4

5

4| 4

D2

4

41 4| 4| 4
4] 4| 4| 4
2
5

3

4| 4| 4

41 4| 4| 4

3
3
2
3
3

D1

5
5
3

4| 4

4| 4

SUJETO |pl1 |p2 (p3 [p4 |p5 | p6 | p7 |p8 [p9 |[pl0 |pll |pl2 | pl3 |pl4 | pl5|pl6|pl7 |pl8|pl9|p20|p21 | p22| p23

1

8 4| 4| 4| 4| 4

10| 4| 4

11

12| 4

13| 4

14| 4
15

16| 4| 4
17| 4| 4
18| 4| 4
19| 4| 4
20 4| 4

21
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3

5

2

4| 4

4| 4| 4| 4

4| 4

5

4

4] 4| 4| 4
4] 4| 4| 4

2

4| 4| 4

4| 4| 4| 4

3
3
2

5
5
3

22
23
24
25

28| 4| 4| 4| 4| 4

29

30 4| 4
31

32| 4

33| 4

34| 4
35

36| 4| 4
37| 4| 4

38| 4| 4

39 4| 4

40| 4| 4

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO 15: RESULTADOS DESCRIPTIVOS POR ITEM

Tabla 19
Resultado descriptivo variable 1: Administracién del desempefio

. . Porcentaje Porcentaje
FrecuenciaPorcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en 5 50 50 50
desacuerdo
En desacuerdo 2 5.0 5.0 10.0
'\('j' ac“erd%”' 6 15.0 15.0 25.0
valido esacuerdo
De acuerdo 24 60.0 60.0 85.0
Totalmente de 6 15.0 15.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22
Tal como se muestra en la tabla 19, el 60% de los individuos estan de acuerdo

con la variable presentada y un 5% en desacuerdo.

Tabla 20
Resultado descriptivo variable 2: Politicas de remuneracion
: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
En desacuerdo 6 15.0 15.0 15.0
Niacuerdo ni 8 20.0 20.0 35.0
desacuerdo
Valido De acuerdo 22 55.0 55.0 90.0
Totalmente de 4 10.0 10.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS versiéon 22
Tal como se muestra en la tabla 20, el 55% de los individuos estan de acuerdo

con la variable presentada y un 10% en totalmente de acuerdo.
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Tabla 21
Resultado descriptivo dimensién 1: Planificacion del desempefio

Frecuencia Porcentaje FRTEETIEE POTETIE]E
J valido acumulado
Totalmente en 5 50 50 50
desacuerdo
En desacuerdo 2 5.0 5.0 10.0
'\('j' ac“erd%”' 2 5.0 5.0 15.0
valido esacuerdo
De acuerdo 18 45.0 45.0 60.0
Totalmente de 16 40.0 40.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22
Tal como se muestra en la tabla 21, el 45% de los individuos estan de acuerdo

con la dimension presentada y un 5% en desacuerdo.

Tabla 22

Resultado descriptivo dimensién 2: Organizacion del desempefio
: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Totalmente en 5 50 50 50
desacuerdo
En desacuerdo 4 10.0 10.0 15.0
'\('j' ac“erd‘(’j”' 2 5.0 5.0 20.0
Valido esacuerdo
De acuerdo 26 65.0 65.0 85.0
Totalmente de 6 15.0 15.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22
Tal como se muestra en la tabla 22, el 65% de los individuos estan de acuerdo

con la dimensién presentada y un 5% ni acuerdo ni desacuerdo.
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Tabla 23
Resultado descriptivo dimensién 3: Direccion del desempeiio

Frecuencia Porcentaje FRTEETIEE POTETIE]E
J valido acumulado
Totalmente en 4 10.0 10.0 10.0
desacuerdo
Ni acuerdo ni 5 50 50 15.0
desacuerdo
Valido
De acuerdo 24 60.0 60.0 75.0
Totalmente de 10 25.0 25.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22
Tal como se muestra en la tabla 23, el 60% de los individuos estan de acuerdo

con la dimension presentada y un 5% ni acuerdo ni desacuerdo.

Tabla 24
Resultado descriptivo dimension 4: Control del desempefio
: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 0
valido acumulado
Totalmente en 5 50 50 50
desacuerdo
En desacuerdo 4 10.0 10.0 15.0
'\('j' ac“erd%”' 6 15.0 15.0 30.0
Valido esacuerdo
De acuerdo 14 35.0 35.0 65.0
Totalmente de 14 35.0 35.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22
Tal como se muestra en la tabla 24, el 35% de los individuos estan totalmente

de acuerdo con la dimension presentada y un 5% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 25
Resultado descriptivo dimensién 5: Valuacion y clasificacion de los puestos

Frecuencia Porcentaje FRTEETIEE FOTEETIEE
/ valido acumulado
En desacuerdo 6 15.0 15.0 15.0
Ni acuerdo ni 12 30.0 30.0 45.0
desacuerdo
Valido De acuerdo 18 45.0 45.0 90.0
Totalmente de 4 10.0 10.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22
Tal como se muestra en la tabla 25, el 45% de los individuos estan de acuerdo

con la dimension presentada y un 10% totalmente de acuerdo.

Tabla 26
Resultado descriptivo dimensién 6: Encuesta salarial
: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o~
valido acumulado
En desacuerdo 6 15.0 15.0 15.0
Ni:acuerdo ni 8 20.0 20.0 35.0
desacuerdo
Valido De acuerdo 22 55.0 55.0 90.0
Totalmente de 4 10.0 10.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS versiéon 22
Tal como se muestra en la tabla 26, el 55% de los individuos estan de acuerdo

con la dimension presentada y un 10% totalmente de acuerdo.
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Tabla 27
Resultado descriptivo dimensién 7: Politica salarial

Frecuencia Porcentaje FRTEETIEE POTETIE]E
J valido acumulado
Totalmente en 5 50 50 50
desacuerdo
En desacuerdo 2 5.0 5.0 10.0
'\('j' ac“erd%”' 8 20.0 20.0 30.0
Valido esacuerdo
De acuerdo 20 50.0 50.0 80.0
Totalmente de 8 20.0 20.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22
Tal como se muestra en la tabla 27, el 50% de los individuos estan de acuerdo

con la dimension presentada y un 5% totalmente en desacuerdo.

Tabla 28
Resultado descriptivo item 1

1. Las normativas del desempefio deben de basarse en requerimientos de
puestos derivados por la empresa.

Frecuencia Porcentaje Porggntaje SOrgEiE]E
valido acumulado
Totalmente en 5 50 50 50
desacuerdo
En desacuerdo 2 5.0 5.0 10.0
Ni acuerdo ni 5 50 50 15.0
valido desacuerdo
De acuerdo 24 60.0 60.0 75.0
Totalmente de 10 25.0 25.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22
Tal como se muestra en la tabla 28, el 60% de los encuestados estan de acuerdo

con el enunciado propuesto y un 5% en desacuerdo.

104



Tabla 29
Resultado descriptivo item 2

2. Para desarrollar los sistemas evaluativos deben de cumplir ciertos
requerimientos legales para la transparencia del mismo.
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Totalmente en 5 50 50 50
desacuerdo
En desacuerdo 2 5.0 5.0 10.0
'\('j' ac“erd%”' 4 10.0 10.0 20.0
Vvalido esacuerao
De acuerdo 16 40.0 40.0 60.0
Totalmente de 16 40.0 40.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS versiéon 22
Tal como se muestra en la tabla 29, el 40% de los encuestados estan de acuerdo

con el enunciado propuesto y un 5% en desacuerdo.

Tabla 30
Resultado descriptivo item 3

3. Debido ala complejidad de puestos es poco probable que las personas
indicadas puedan ver el desempefio de un colaborador por completo.

. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en 5 50 50 50
desacuerdo
En desacuerdo 6 15.0 15.0 20.0
'\('; aC“erd%”' 16 40.0 40.0 60.0
Valido esacuerdo
De acuerdo 12 30.0 30.0 90.0
Totalmente de 4 10.0 10.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22
Tal como se muestra en la tabla 30, el 40% de los encuestados estan ni acuerdo

ni desacuerdo con el enunciado propuesto y un 5% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 31
Resultado descriptivo item 4

4. El ambiente o entorno influyen en el desarrollo de mejora del desempefio del
colaborador.

. . Porcentaje Porcentaje
FrecuenciaPorcentaje i~

valido acumulado

Totalmente en 4 10.0 10.0 10.0

desacuerdo

En desacuerdo 2 5.0 5.0 15.0

Valido De acuerdo 16 40.0 40.0 55.0

Totalmente de 18 45.0 45.0 100.0

acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22

Tal como se muestra en la tabla 31, el 45% de los encuestados estan totalmente
de acuerdo con el enunciado propuesto y un 5% en desacuerdo.

Tabla 32

Resultado descriptivo item 5

5. Las clases adecuadas como el hablar y escuchar, el hablar y vender y la solucién de
problemas proporcionan una retroalimentacién constante para las evaluaciones.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Totalmente en 5 50 50 50
desacuerdo
En desacuerdo 4 10.0 10.0 15.0
'\('j' ac“erd% n 2 5.0 5.0 20.0
valido esacuerdo
De acuerdo 16 40.0 40.0 60.0
Totalmente de 16 40.0 40.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22

Tal como se muestra en la tabla 32, el 40% de los encuestados estan totalmente

de acuerdo con el enunciado propuesto y un 5% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 33
Resultado descriptivo item 6

6. La realizacion de la evaluacion contribuye a que el empleado sea mas
receptivo para analizar su desempefio.

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en 4 10.0 10.0 10.0
desacuerdo
Ni acuerdo ni 5 50 50 15.0
desacuerdo
valido o o cuerdo 22 55.0 55.0 70.0
Totalmente de 12 30.0 30.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22
Tal como se muestra en la tabla 33, el 55% de los encuestados estan de acuerdo

con el enunciado propuesto y un 5% ni acuerdo ni desacuerdo.

Tabla 34
Resultado descriptivo item 7

7. Laformacion de las personas elegidas puede mejorar la calidad del
proceso evaluativo.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Totalmente en 4 10.0 10.0 10.0

desacuerdo

Ni acuerdo ni 4 10.0 10.0 20.0

desacuerdo

Valido

De acuerdo 20 50.0 50.0 70.0

Totalmente de 12 30.0 30.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22
Tal como se muestra en la tabla 34, el 50% de los encuestados estan de acuerdo

con el enunciado propuesto y un 10% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 35
Resultado descriptivo item 8

8. Las ventajas y desventajas de la valuacién aportan de manera satisfactoria
para la mejora de la organizacion.

E : . Porcentaje Porcentaje
recuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en 5 50 50 50
desacuerdo
En desacuerdo 6 15.0 15.0 20.0
'\('j' ac“erd%”' 10 25.0 25.0 45.0
Valido esacuerao
De acuerdo 8 20.0 20.0 65.0
Totalmente de 14 35.0 35.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22

Tal como se muestra en la tabla 35, el 35% de los encuestados estan totalmente
de acuerdo con el enunciado propuesto y un 5% totalmente en desacuerdo.
Tabla 36

Resultado descriptivo item 9

9. El analisis de puestos y las caracteristicas del puesto pueden ser cruzadas y
subjetivas.

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Totalmente en 6 15.0 15.0 15.0
desacuerdo
En desacuerdo 4 10.0 10.0 25.0
'\('j' ac“erd%”' 6 15.0 15.0 40.0
Valido esacuerdo
De acuerdo 16 40.0 40.0 80.0
Totalmente de 8 20.0 20.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22
Tal como se muestra en la tabla 36, el 40% de los encuestados estan de acuerdo

con el enunciado propuesto y un 10% en desacuerdo.
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Tabla 37
Resultado descriptivo item 10

10. La evaluacion de puestos se desarrollan describiendo las acciones que van
0 no a exhibir en el cargo.

. , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en 2 50 50 50
desacuerdo
En desacuerdo 2 5.0 5.0 10.0
'\('j' ac“erd%”' 10 25.0 25.0 35.0
Valido esacuerao
De acuerdo 22 55.0 55.0 90.0
Totalmente de 4 10.0 10.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS versiéon 22

Tal como se muestra en la tabla 37, el 55% de los encuestados estan de acuerdo
con el enunciado propuesto y un 5% totalmente en desacuerdo.

Tabla 38

Resultado descriptivo item 11

11. La organizacién evalta los logros de los empleados como frutos de su
trabajo en vez de comparar los resultados conductuales.

: : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 0
valido acumulado
Totalmente en 5 50 50 50
desacuerdo
En desacuerdo 6 15.0 15.0 20.0
'\('; aC“erd%”' 4 10.0 10.0 30.0
Valido esacuerdo
De acuerdo 16 40.0 40.0 70.0
Totalmente de 12 30.0 30.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22
Tal como se muestra en la tabla 38, el 40% de los encuestados estan de acuerdo

con el enunciado propuesto y un 5% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 39
Resultado descriptivo item 12

12. La valoracién de puestos permite establecer el precio que le corresponde a
cada cargo dentro de la empresa.

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 205
valido acumulado
Totalmente en 4 10.0 10.0 10.0
desacuerdo
En desacuerdo 4 10.0 10.0 20.0
'\é' ac“erd%”' 2 5.0 5.0 25.0
Valido esacuerao
De acuerdo 18 45.0 45.0 70.0
Totalmente de 12 30.0 30.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS versiéon 22
Tal como se muestra en la tabla 39, el 45% de los encuestados estan de acuerdo

con el enunciado propuesto y un 5% ni acuerdo ni desacuerdo.

Tabla 40
Resultado descriptivo item 13

13. El salario que reciben los colaboradores va acorde ala complejidad del cargo.

: . Porcentaje Porcentaje
FrecuenciaPorcentaje 2
valido acumulado
En desacuerdo 2 5.0 5.0 5.0
Ni acuerdo ni 18 45.0 45.0 50.0
desacuerdo
Vélido De acuerdo 10 25.0 25.0 75.0
Totalmente de 10 25.0 25.0 100.0
acuerdo
Total 10 25.0 25.0

Fuente: SPSS version 22

Tal como se muestra en la tabla 40, el 45% de los encuestados estan ni de
acuerdo ni desacuerdo con el enunciado propuesto y un 5% en desacuerdo.
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Tabla 41
Resultado descriptivo item 14

14. Laclasificacién remunerativa ya sea por antigliedad y/o por escala va acorde con las
funciones que realizas.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Totalmente en 4 10.0 10.0 10.0
desacuerdo
En desacuerdo 4 10.0 10.0 20.0
Ni acuerdo ni
valido desacuerdo 12 30.0 30.0 50.0
De acuerdo 10 25.0 25.0 75.0
Totalmente de acuerdo 10 25.0 25.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS versiéon 22

Tal como se muestra en la tabla 41, el 30% de los encuestados estan ni de
acuerdo ni desacuerdo con el enunciado propuesto y un 10% en desacuerdo.
Tabla 42

Resultado descriptivo item 15

15. Los sueldos que perciben los cajeros por sus habilidades son competitivos a
diferencia de otras organizaciones.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Totalmente en 5 50 50 50
desacuerdo
En desacuerdo 8 20.0 20.0 25.0
'\c'j' ac“erd%”' 12 30.0 30.0 55.0
valido esacuerdo
De acuerdo 14 35.0 35.0 90.0
Totalmente de 4 10.0 10.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22

Tal como se muestra en latabla 42, el 35% de los encuestados estan de acuerdo

con el enunciado propuesto y un 5% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 43
Resultado descriptivo item 16

16. La asighacion salarial va acorde a la evaluacion que se otorga a las distintas
areas dentro de la empresa.

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o

valido acumulado

En desacuerdo 8 20.0 20.0 20.0

Ni acuerdo ni 10 25.0 25.0 45.0

desacuerdo
Valido De acuerdo 14 35.0 35.0 80.0
Totalmente de 8 20.0 20.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22

Tal como se muestra en la tabla 43, el 35% de los encuestados estan de acuerdo
con el enunciado propuesto y un 20% en desacuerdo.

Tabla 44

Resultado descriptivo item 17

17. Elnimero de puestos de referencia es variable y depende del tipo de actividad
de la empresa.

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
valido acumulado
Totalmente en 5 50 50 50
desacuerdo
En desacuerdo 2 5.0 5.0 10.0
'\('j' acuerd%”' 6 15.0 15.0 25.0
Vvalido esacuerdo
De acuerdo 22 55.0 55.0 80.0
Totalmente de 8 20.0 20.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS versiéon 22

Tal como se muestra en la tabla 44, el 55% de los encuestados estan de acuerdo

con el enunciado propuesto y un 5% en desacuerdo.
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Tabla 45

Resultado descriptivo item 18

18. Los salarios a establecer son basicamente a la comparacién de las empresas que tienen el

mismo rubro comercial.

: . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Totalmente en 6 15.0 15.0 15.0
desacuerdo
En desacuerdo 4 10.0 10.0 25.0
Ni acuerdo ni
valido desacuerdo 8 20.0 20.0 45,0
De acuerdo 18 45.0 45.0 90.0
Totalmente de acuerdo 4 10.0 10.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS versiéon 22

Tal como se muestra en la tabla 45, el 45% de los encuestados estan de acuerdo

con el enunciado propuesto y un 10% en desacuerdo.

Tabla 46

Resultado descriptivo item 19

19. A través del cuestionario realizamos la recopilacién salarial de las empresas, es ahi
que se define los salarios adecuados de los colaboradores.

. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en 4 10.0 10.0 10.0
desacuerdo
En desacuerdo 2 5.0 5.0 15.0
'\('j' ac“erdcc’j n 8 20.0 20.0 35.0
Valido esacuerdo
De acuerdo 20 50.0 50.0 85.0
Totalmente de 6 15.0 15.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS versiéon 22

Tal como se muestra en la tabla 46, el 50% de los encuestados estan de acuerdo

con el enunciado propuesto y un 5% en desacuerdo.
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Tabla 47
Resultado descriptivo item 20

20. El salario actual es atractivo para los colaboradores.

. . Porcentaje Porcentaje
FrecuenciaPorcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en 5 50 50 50
desacuerdo
En desacuerdo 4 10.0 10.0 15.0
Ni acuerdo ni
valido desacuerdo 14 35.0 35.0 50.0
De acuerdo 16 40.0 40.0 90.0
Totalmente de acuerdo 4 10.0 10.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22

Tal como se muestra en latabla 47, el 40% de los encuestados estan de acuerdo
con el enunciado propuesto y un 5% totalmente en desacuerdo.

Tabla 48

Resultado descriptivo item 21

21. La clasificacion de los puestos y las bandas salariales para cada clase se estructura
adecuadamente.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en 4 10.0 10.0 10.0
desacuerdo
En desacuerdo 6 15.0 15.0 25.0
Ni acuerdo ni
valido desacuerdo 6 15.0 15.0 40.0
De acuerdo 18 45.0 45.0 85.0
Totalmente de acuerdo 6 15.0 15.0 100.0
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22
Tal como se muestra en la tabla 48, el 45% de los encuestados estan de acuerdo

con el enunciado propuesto y un 10% totalmente en desacuerdo.
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Tabla 49

Resultado descriptivo item 22

22. Se deberia de ajustar el valor otorgado después del periodo
colaborador responde a las expectativas.

de prueba, si el

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Totalmente en 5 50 50 50
desacuerdo
En desacuerdo 2 5.0 5.0 10.0
'\('j' ac“erd%”' 6 15.0 15.0 25.0
valido esacuerdo
De acuerdo 16 40.0 40.0 65.0
Totalmente de 14 35.0 35.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS versiéon 22

Tal como se muestra en la tabla 49, el 40% de los encuestados estan de acuerdo

con el enunciado propuesto y un 5% en desacuerdo.

Tabla 50

Resultado descriptivo item 23

23. Cuando los ajustes colectivos son espontaneos, su frecuencia depende de la organizacion

y no necesariamente es un derecho adquirirlo.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Totalmente en 2 50 50 5.0
desacuerdo
En desacuerdo 2 5.0 5.0 10.0
'\é'e‘?s;‘iirsr‘(’jg' 6 15.0 15.0 25.0
Valido
De acuerdo 22 55.0 55.0 80.0
Totalmente de 8 20.0 20.0 100.0
acuerdo
Total 40 100.0 100.0

Fuente: SPSS version 22

Tal como se muestra en la tabla 50, el 55% de los encuestados estan de acuerdo

con el enunciado propuesto y un 5% en desacuerdo.
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ANEXO 18: DIAPOSITIVA DE DEFENSA DE TESIS

ﬁ ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

TESIS PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE
LICENCIADO EN ADMINISTRACION

Administracion del desempefio y politicas de

remuneracion de agentes express BBVA de la

empresa Zilicom Investments, Lima norte, 2020

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSTANCIA DE ACEPTACION DE

ARTICULO CIENTiFICO

ARTICULO ENVIADO A SCOPUS.

oD
o)
(&)

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

. INTRODUCCION

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INTERNACIONAL

* Los salarios en el 2017
presento una disminucion
considerable respecto al
2008 el cual registra un
estancamiento salarial, y

que con relacion a los
paises mas desarrollados
con respecto
productividad laboral ha
aumentado
rapidez....

REALIDAD PROBLEMATICA

s En el Pais la
remuneracion ha ido en
aumento el cual registra
un incremento de S/ 350
desde el 2010 hasta la
actualidad, habiendo sido
en el 2018 el ultimo
aumento de S/ 80
haciendo un total de S/
930 como laRMV....

E

* Dentro de la empresa

Zilicom Investments se
pudo detectar que el
principal problema se
relaciona a la Adm. del
desempeiio y el como
influye en la remuneracion
de los agentes express..
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

PROBLEMA GENERAL Y ESPECIFICOS

¢Cual es larelacion entre la
administracion del
desempefio y la encuesta
¢Cual es la salarial de los agentes
relacion entre la express BBVA de la
administracion empresa Zilicom
del desempefio y Investments, Lima norte
la valuacion y \ 20207
clasificacion de
puestos en
agentes express
BBVA de la
empresa Zilicom \ >
Investments, dministracion del
Lima norte 2020? desempefio y politica de
N\ remuneracion de agentes
express BBVA de la
empresa Zilicom
Investments, Lima norte
2020?

¢Cual es la
relacién entre la
administracion
del desempefio y
la politica salarial
de los agentes
express BBVA de
la empresa
Zilicom
Investments,
Lima Norte 2020?

N\

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

OBJETIVO GENERALY ESPECIFICOS

Determinar la relacion
entre la administracion del
desempefio y la encuesta
salarial de agentes express Determinar la
BBVA de la empresa reljacién tentrq la
- Zilicom Investments, Lima administracion
deldeompolioy norte 2020 del desemperio y
la valuacion y | it Jarial
clasificacion de N itz i)

de agentes
puestos en los
agentes express express BBVA de

la Empresa
BBVA de la Zilicom

Determinar la
relacion entre la
administracion

empresa Zilicom \ Determinar la relacion
Investments, entre la administracion del L'IHVEStTterggéo
\Lima norte 2020 desempefio y politicas de A Ima norte

remuneracion de agentes

express BBVA de la
empresa Zilicom
Investments, Lima norte
2020

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

HIPOTESIS GENERALY ESPECIFICOS

Existe relacion entre la
administracion del
desempeiio y la encuesta
salarial de los agentes
express BBVA de la
empresa Zilicom
Investments, Lima norte
2020

del desempefioy
la valuacion y
clasificacion de

puestos en los ;
agentes express V
BVA de la TR =
empresa Zilicom iste relacion entre la
Investments, ! administracion del
\Lima norte 2020 | desempeiio y politicas de

remuneracion de agentes
express BBVA de la
empresa Zilicom

Investments, Lima norte
2020

Existe relacion
entre la
administracion
del desempefio y
la politica salarial
de agentes
express BBVA de
empresa Zilicom
Investments,
Lima norte 2020

o

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

HIPOTESIS GENERALY ESPECIFICOS

H. 2 V2. Politi
i d‘mm
Remuneracion

_ HE.3
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MARCO TEORICO

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

TRABAJOS PREVIOS

n En Ambato (Ecuador), Torres (2014) realizé una investigacion, el cual como tipo fue basica, de nivel
exploratorio — descriptivo — correlacional

n cuanto a Lima (Pen), Ccaulla (2018) en su tesis de grado, realizo una investigacion de fipo
basico, nivel descriptivo-correlacional

8) en su tesis para optar el grado de licenciada, presento una
investigacion de tipo aplicada con nivel descriptiva — correlacional

En cuanto a San Martin (Peru), Estelay Hemandez (2019) en su tesis cenciado, Nos
present6 una investigacion de tipo aplicada, nivel correlacional

‘de fipo

aplicada, nivel descriptivo correlacional

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

TEORIAS RELACIONADAS ALTEMA

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO

TEORIAS RELACIONADAS ALTEMA

ductividad, los
organizacional.

J A = (e 1 I
sostiene que los sueld ucen a que el trabajador produzca mas y por ende se genere
un mayor consumo.
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VARIABLES

ADMINISTRACION
DE RECURSOS

e IMEROS

[ omsy—"

ADMINISTRACION
de RECURSOS HUMANOS

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

1ll. METODOLOGIA

L

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

TIPOY DISENO

» ENFOQUE: Cuantitativo

» TIPO: Aplicado

» NIVEL: Relacional - descriptivo
> DISENO: No experimental

» CORTE: Transversal

©

Donde:
m= muestra

Ox = Variable administracion del desempefio
Oy = Variable politicas de remuneracién

r= Relacién entre las vanables

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Variables Definicion eoneoﬁual Definicion onmclonal Dlnfo-nslfnos Indfcadoros

del desem Requerimi de
Evaluadores
2
8-, Segun el autor nos dice que la del p
3 listracion del desempefio -
i es un proceso mediante el cual Tipos de Junta
2 ne 3 Ejecucion de la junta
§ ocimientos Capacitacion de evaluadores
g logrando
“E* em&a. (Boh| Snell y Evaluacién 360°
:E*‘ 2018, p.
< Método de rasgos

Meétodos de resultados
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
Variables Definicién conceplual DM%M&OMI Dimensiones e !ndk;adon:s Escala de medicion

Jerarquizacién
Valuacién y
dasificacién de  Escalas por categorias
los puestos
= Estrateglas basadas enla Comparacién de factores
B Dlmassmmnc: e
a e su y salarial, o
de Una empresa en la que cada también por valuacién de Valsedirorphic 1= Totsimante.en
2 puesto  obtiene un valor puestos y mediante una 2%
5 deteminado Asi mismo la encuesta salarial donde Selgeciin ds puesios 2ERameno,
grup se datos para Seleccidn de las empresas. pr
3 y m‘pr:gsdnimm (e se poder mejorar los salarios Encuesta participantes S Baindo
pref estructurar de manera los laboradores y Salarial -
. justay i 1 arss }gmum de datos 5 = Totalmente de acuerdo
2017, p. 245). por  categorias  ylo Tabulacién y tratamiento de
datos

Estructura de puestos y salarios
Politica Salarial Salarios de admision
Prevision de reajustes salariales

‘Ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
- —— .. ]

POBLACION, MUESTRA

100% de los

cohbaradages (40) La totalidad de los

colaboradores, llegando
e ‘ a realizar la prueba
{ i censal.

Fue conformada por el
total de los
colaboradores de la
empresa Zilicom
Investments de la zona
norte de lima segln la
planillaal 31 de
diciembre del 2019.

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
DATOS,VALIDEZY CONFIABILIDAD

Item Respuesta
1 Totalmente en desacuerdo
o Al 2 En desacuerdo
m FED N uaciarion| e
4 De acuerdo
5 Totall de acuerdo
Objeto de N°de Opcionesde > INSTRUMENTO
Instrumentos .
medicion preguntas respuesta
Administracion 0 Cuestionario
Cuestionario adl 'c.?esempeno Escalade Likert
Politicas de la 12
Remuneracién

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
DATOS,VALIDEZY CONFIABILIDAD

Planificacion del
desempefio

Valuacién y clasificacion
de puestos

H o V2. Politicas de
Administracion | de—p | =3
del desempeno

Encuesta salarial

Poltica salarial
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE

DATOS,VALIDEZY CONFIABILIDAD

N° VALIDADORES DATOS DEL EXPERTO  CRITERIO
1 Tematico Luis Alberto OlivoValenzuela  Aplicable » VALIDEZ
2 Metodélogo Oscar Samuel Yance Picén Aplicable
3 Magister Victor Hugo Ferniandez Bedoya  Aplicable
4 Magister Jests Enrique Barca Barrientos  Aplicable
5 Doctor Juan ManuelVisquez Espinoza  Aplicable
6 Doctor Fanny Zavala Alfaro Aplicable
7 Doctor Pedro Costilla Castillo Aplicable

» CONFIABILIDAD

Estadisticas de fiabilidad Estadisticas de fiabilidad
V| =Administracién Alfa de Nide V2 = Politicas de la Alfa de N de
del desempeno Cronbach | elementos Remuneracién Cronbach | elementos
0952 11 [ 0922 12

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DOS MITADES DE GUTTMAN

Interpretacion: Deacuerdo a
la tabla 6, el coeficiente de Parte 1 Valg 06
dos mitades de Guttman de N de elementos t?
forma general nos da un valor
de 0,925; por lo tanto es Afa de Cronbach Parte 2 Valor U,QJB
considerado excelente, segun ngelemg;ms 12*‘
la valoracion de Chavez-
Mendoza y Rodriguez- N w“ mhs 3
Miranda (2018). Corteladén entre fmularios 0892
Longitud igual 0,943
Coeficiente de own — :
S Longit desigual 0983
Coeficiente de dos mitades de Guttman 0925}

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

RESULTADO DE VALIDEZ: CALCULO V. DE AIKEN

V. DE AIKEN TOTAL

Jueces e 5

JTITITITITI 2 e V. 8
________ 1|2({3|a]5([6|7 AIKEN 2 6

11111 [r]r(7 1 ) ] 7

0 T B A I e 1 1 7

R R T L L 1 1 7

1 8 BN BB EREN A XE 1 1 7

1 2B BRIRIEABRAENRS 1 1 7

1 G2 I ) B el 1 1 1 7

857 ) R ) M 4 1 1 1 7

L3 I N N N N 4 1 1 1 k

1 I EEEIEAEIERENRS 1 1 1 7

1 S 1 . O S O i 4 1 1 1 7

1 . ) | B T 2 1 1 1 7

a1 Y I U L 1 1 1 7

1111 ]1]1]1]7 1 1 1 7

37 . e B L P e 2 1 1 T 7

s Y 3 4 1 1 1 >

o B R B O R R B e 1 1 1 7

1j1f1[r1[r1]1]1]|7 1 1 1 7
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A ENENENESEREN RS 1 1 1 7

(AR ER N2 1 1 1 =

IV. RESULTADOS
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PRUEBA DE NORMALIDAD: KOLGOMOROV-SMIRNOV

Interpretacion: Si la (V1) Variable 1: 5 ———
significacion asintotica Administracion del (vz)d\grr:':ﬂﬁezr'agg:“cas '
(bilateral) es menor a 0,05, desemefio

los datos no son normales; N w W
es por ello que la variable 1  Parametros Media 375 360
“administracion del normales*® i

desempefio” no contiene eDsemon 0,954 0871
datos normales puesto que \aximas Absoluta 0,353 0327
su coeficiente de diferencias i

Kolmogorov-Smirnov fue de  exiremas Posmn_ro 024 L
0,000; por otro lado, la Negativo -353 -320
variable 2 ‘“politicas de Estadistico de prueba 0,353 0,327
remuneracion” tampoco  Sig. asintotica (bilateral) 0,000 0,000°
presento caracteristicas

nomales, puesto que su
coeficiente de Kolmogorov-
Smirnov fue de 0,000.
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PRUEBA DE HIPOTESIS RHO DE SPERMAN

(V1) Variable 1:  (V2) Variable 2:

(D) EXmaria 0oy 8 (D6) Dimensién 6: (D7) Dimensién 7:

Administracién  Politicas dela  Valuacién yclasificacién . &0 2
KRR = e Encuesta Salarial  Politica Salarial
P 1000 777 752 885 621
desemefio Sig. {bilateral) 000 000 000 000
N 40 40 40 40 40
(V2) Variable2:  Coeficiente de - =
Pt cosi 777 1.000 851 923 748
remuneracién Sig. (biateral) 000 000 1000 2000
N 40 40 40 40 40
(D5) Dimensién 5: Coeficiente de ot any <000 o aan
Valuacién y comelacién !

Rho de Spearman  qiasificacién de los Sig. (bilateral) 000 000 .000. .000
PUESies N 40 40 40 40 40
(D8) Dimensién 6: Coeficiente de e o iak o S
Encuests Salarial corelacién 3

Sig. (biateral) 000 1000 000 000
N 40 40 40 40 40
(D7) Dimensién 7: Coeficiente de 3
Politica Salarial  corelacién o2 3 032 % e
Sig. (bilateral) 000 1000 000 .000
N 40 40 40 40 40
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PRUEBA DE HIPOTESIS RHO DE SPERMAN

Relacién positiva alta
1=0777

! -

Relacion positiva alta

Planificacion del
desempeiio

Valuacion y clasificacién de

1=0,752 puestos
Organizacion del Vi
desempefio B Relacion positiva moderada ; V2. Politicas
Encuesta salarial
del r=0,685 ) de -
Direccion del e i@ Remuneracion
desenpeio Relgeidh fﬂ%“gg 1m°daada Politica salarial

ili UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
L

ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS GENERALES

Desviacion

N Rango Minimo ~ Maximo Media Varianza

estandar
Errorestandar Estadistico Estadistico

") Dimension T Planicacon del desempeiio w1 1 i

(D2) Dimension 2: Organizacidn del desempefio 40 4 1 5 375

(D3) Dimension 3: Direccin del desempefio 40 4 1 5 390 AT5 1.105 1221
(D4) Dimensin4: Control de! desempeio 40 4 1 5 385 184 1.167 1.362
(D5) Dimension 5: Valuacion y clasificacion de los puesios 40 3 2 5 350 139 81 769
(D6) Dimension 6: Encuesta Salarial 40 3 2 5 360 138 8 159
(D7) Dimension7: Politica Salarial 40 4 1 5 375 159 1.006 1013
(V1) Variable 1: Administracion del desemefio 40 4 1 5 3715 151 954 910
(V2) Variable 2: Polticas de la remuneracion 40 3 2 5 360 138 81 759
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ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS iTEM POR iTEM

ITEM DESCRIPTIVOS GRAFICO
El 60% de los enct se r on de acuerdo con el "I,
Pregunta 1 |anunciado "Las normativas del desempefio deben de basarse en
requerimientos de puestos derivados por la empresa.”
El 40% de los encuestados se mostraron de acuerdo con el 7. >
P unta 2 |@nunciado "Para desarrollar los sistemas evaluativos deben de - v DISCUSION
cumplir ciertos requerimientos legales para la transparencia del ’ .
mismo."
El 40% de los encuestados se mostraron ni de acuerdo ni ‘Y’
P lintaia desacuerdo con el anunciado "Debido ala complejidad de puestos es ’
e poco probable que las personas indicadas puedan ver el desempefio

de un colaborador por completo.”

Pregunta 13 [desacuerdo con el anunciado "El salario que reciben los

El 45% de los encuestados se mostraron ni de acuerdo ni ".
colaboradores va acorde a la complejidad del cargo." ‘

El 30% de los encuestados se mostraron ni de acuerdo ni

Preguntai 14 desacuerdo con el ant i "La i6n remunerativa ya sea ")
e por antiguedad y/o por escala va acorde con las funciones que "
realizas."
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Florentino (2020), prueba rho de Spearman, sig. Bilateral 0,000
y correlacion de 0,777 (Positiva alta)

Ccaulla Salazar Marrufo y

(2018), , . (018), ‘ 5| (©o18), VI. CONCLUSION

: S < Z Spearman,
sig. 7 g. sig. x

7 . £ " sig.
%'.lg:ir;l Bilateral 5 Bilateral y Bilateral

0,000 y r. & 4 Y, 0020y

Spearman,

de 0,507 correlacion de 0858 | de 0,732 i correlacion

(Positivo ?;b(:;zsvz (Positiva (Positiva (Positiva

moderada). miy alta) alta). j moderada).
M =40 M=33

de 0,463
(Positiva
moderada).

M =25
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La administracion del desempefio impacta significativamente en las politicas de

la remuneracion de los agentes express ubicados en las agencias del BBVA de
Lima norte,2020.

La administracion del desempefio impacta de forma significativa en la valuacion
y clasificacion de los puestos de los agentes express ubicados en las agencias del
BBVA de Lima norte, 2020.

VILRECOMENDACIONES

La administracion del desempefio impacta de forma significativa en la encuesta
salarial de los agentes express ubicados en las agencias del BBVA de Lima norte,
2020.

La administracion del desempefio impacta de forma significativa en las politica
salarial de los agentes express ubicados en las agencias del BBVA de Lima
norte, 2020.
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la empresa dondese llevé a cabo la investigacién, se recomiendareforzar la administracion del

mediante la programacién de capacitacionesdonde se brinde la orientacién necesaria para la o

medicién de la productividad individual, esto va debido a que la investigacién presentada ha logrado nitteds was gu |
eterminar que existe una relaciénentre la administracién del desempefio y las politicasde remuneracion, Ay hvala mﬂnhchakkemm E

por cuanto a la problematica presentadainicialmente se logré llegara un acuerdo con la empresa en la o
actualizacién de procesosy mejorar la claridad del desarrollo productivo de cada colaborador. dzlgku]g s
llm"" 0 m
= [ I.tmu'a
5 i
" : . o e E kﬂﬂkh““mﬂc o bectes
A empresas similares, se recomiendatambién reforzar la administracién del desempefio, debido a que los ' >§
resultados obtenidosen esta investigacion, hansido elaboradospor medio de la prueba de rho de tin fa h d ¥ ] cnacu6o
Bpearman, la cual es una prueba estadistica cuyos resultadospueden ser inferenciados, en otras palabras, me[c 0 "ga u e an [akk ey ——4

aplicadosen otros contextos; por lo tanto, en caso presenten realidadesproblematicas superiores, estos _g
Stapath eal "o 54 u§1 ke =

ukriyasam'!

faiky *
a

apoty

.—

pueden ser solucionadoscon esta propuesta.

b A investigadoresdelcampo de gestién de organizaciones,y a estudiantes de pregrado y posgrado se pone
a disposicion toda la informacién recopilada en este estudio, ya sea recopilacién de literatura tedrica,

propuestas practicassolucionadas,y modelos metodoldgicosutilizados, a fin de que puedan servir de uso
ara futuras investigaciones. Asi como también se recomienda el estudio de las variablesutilizadasa fin de
generar discusion.
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