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RESUMEN

El estudio tuvo como objetivo Proponer Politicas salariales para el Engagement
en los docentes de una Universidad Privada de Chiclayo 2020; la investigacion
fue descriptiva, cuantitativa, no experimental, de corte transversal. La poblacién
estuvo conformada por 177 y una muestra de 122 docentes universitarios a
tiempo completo. Para la recoleccion se usO el andlisis exploratorio en los
docentes de las cuatro facultades de pregrado; para evaluar la variable
engagement se estructuré un instrumento-cuestionario que consté de 25
interrogantes de acuerdo a la escala de Likert, basado en los estudios de
Salanova, Martinez y Llorens, con dimensiones de vigor, dedicacion y absorcion.
Para el procesamiento de datos se uso el programa SPSS Vers-25, con datos
organizados en cuadros simples de doble entrada, frecuencia relativa y absoluta,
cuyos resultados categorizados indicaron que la dimension vigor se encuentra en
un nivel bueno con un 98%; la dimension dedicacion entre bueno y regular con un
51% y 36% Yy finalmente en la dimensién Absorcion con una categoria de regular y
bajo con un 53% y 33%. Concluyendo que engagement agrupado en una
Universidad Privada de Chiclayo 2020 es buena, aunque su tercera dimension

(Absorcidn) se encuentra en un nivel categorizado de regular y bajo.

Palabras claves: Engagement, politicas salariales y docentes universitarios
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ABSTRACT

The study aimed to Propose Salary Policies for Engagement in teachers of a
Private University of Chiclayo 2020; the research was descriptive, quantitative,
non-experimental, cross-sectional. The population consisted of 177 and a sample
of 122 full-time university teachers. For the collection, the exploratory analysis was
used in the teachers of the four undergraduate faculties; To evaluate the
engagement variable, an instrument-questionnaire was structured that consisted
of 25 questions according to the Likert scale, based on the studies of Salanova,
Martinez and Llorens, with dimensions of vigor, dedication and absorption. For
data processing the SPSS Vers-25 program was used, with data organized in
simple tables of double entry, relative and absolute frequency, whose categorized
results indicated that the vigor dimension is at a good level with 98%; the
dedication dimension between good and fair with 51% and 36% and finally in the
Absorption dimension with a category of fair and low with 53% and 33%.
Concluding that engagement grouped in a Private University of Chiclayo 2020 is
good, although its third dimension (Absorption) is at a categorized level of regular

and low.

Keywords: Engagement, salary policies and university teachers
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l. INTRODUCCION

En la Actualidad los salarios se encuentran entre las principales fuentes de
sustento del trabajador y es uno de los componentes mas altos de su ingreso,
teniendo un efecto decisivo en la vida familiar, siendo necesario que la empresa
cuente con optimas politicas salariales. Los gestores de Recursos Humanos; son
los encargados de elaborar estrategias alineadas a la optimizacion empresarial,
elaborando politicas salariales justas para mejorar el Engagement conocido como
el nivel de compromiso o implicacién que tienen los empleados.

En Colombia, Toscano, Vesga y Avendano (2020) es su articulo “Calidad
de vida en el trabajo y su relacion con el compromiso” describen la estrecha
correlacion que tiene el compromiso (Engagement) y la calidad de vida, existiendo
asociacion de significancia, describiendo la relacion y el ajuste en un modelo de
ecuaciones estructurales, encontrando evidencias en las dimensiones de la QWL
gue mas contribuyen aplicando el "Perfil de calidad de vida laboral" evaluando
tres dimensiones como: vigor, dedicacion y absorcion.

En Espafa, Herrera y Roman (2019). En su articulo “Compromiso
organizacional en entornos de trabajo con factores de motivacion extrinsecos” Se
comprendio el efecto del C.O. en entornos donde los factores motivacionales que
predominan son extrinsecos. Con un analisis de regresion logistica, arrojo
resultados de una existente y fuerte correlacion del bajo nivel en el compromiso
organizacional y la inseguridad laboral, asi como la frustracion debido a la falta de
cumplimiento del contrato psicolégico o baja satisfaccion salarial; indicando que
un alto nivel de C.O. ayuda a lograr una mayor eficiencia a través del aumento del
desempefio laboral, reduccién de absentismo, asi como la baja rotacién laboral.

En México, Herrera y Torres (2019). Con el articulo “Relacion del Bienestar
Subjetivo de los trabajadores con su Compromiso hacia la organizacion” describe
gue el compromiso conceptualiza la intencion de permanecer en el lugar de
trabajo como: la identificacion de valores corporativos y el sentido moral
de compromiso, debido a los beneficios recibidos bajo el nombre de compromiso
organizacional (C.O). Se muestra que el CO afecta positivamente el bienestar
subjetivo del colaborador (SW), entendido como la evaluacién cognitiva y afectiva
gue los individuos hacen de su propia satisfaccion con la vida. Se concluye que

los aumentos en CO fortalecen el SW, y la relacion reciproca.



En México, Guillen, (2015). En su articulo “Compromiso laboral del trabajo
social en el sector salud”. Menciona que la labor social involucra politicas publicas
y programas sociales; siendo necesario un analisis del compromiso; se concluyo
gue un modelo estructural reflexivo del compromiso con la institucién estaba
positivamente relacionado con el trabajo y el compromiso.

En China, Yongxing, Hongfei, Baoguo, y Lei, (2017). En su articulo
“Compromiso con el trabajo y rendimiento en el trabajo, realizaron este estudio
para examinar coOmo se relaciona el compromiso laboral y el desempefio objetivo
de la tarea moderada por el apoyo organizacional percibido (POS). Corroborando
gue el compromiso laboral tiene relacidén positiva con el desempefio objetivo de la
tarea, y (2) la relacion entre el compromiso laboral y el rendimiento objetivo de la
tarea es moderada por POS, de modo que la relacién positiva es mas significativa
cuando POS es mayor que menor.

En México, Hernandez, Ruiz, Ramirez, Sandoval, y Méndez. (2018). En su
articulo “Motivos y factores que intervienen en el compromiso organizacional’
indica que, a pesar de ser un pais con oportunidad de desarrollo econémico,
tecnolégico por su localizacion geografica, estableciendo una estrecha relacion
con el nivel de satisfaccion y el vinculo de apego del empleado a la
organizacion. Concluye que la influencia del sistema en las instituciones publicas
de educacion superior incrementa el compromiso organizacional, beneficiando el
cumplimiento del objetivo institucional garantizando el conocimiento.

En Peru, Duche, Gutiérrez y Paredes (2019). En su articulo “Satisfaccion
laboral y compromiso institucional en docentes universitarios peruanos”. con su
objetivo de identificar el grado de satisfaccion laboral y compromiso institucional
en docentes universitarios de pregrado y determinar si existe correlacion entre
ambas variables, en los resultados se destaca que, de acuerdo al tipo de forma
juridica, gestion institucional, satisfaccion laboral y el compromiso institucional
tienen una correlacion positiva o negativa, Consolidan la idea de que, a diferencia
de los docentes de educacién basica, los de EMS tienen mayor compromiso
organizacional; ademas se reafirma la prevalencia de la dimension afectiva del
compromiso por lo que es necesario continuar la investigacion al respecto.

En Arequipa, Garcia y Flores. (2017). Con el articulo “Consecuencias de la

cultura corporativa y rol de la comunicacion interpersonal en el compromiso
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organizacional del personal de la Municipalidad Provincial de Arequipa”.
Manifiestan que una cultura corporativa y el compromiso es de gran interés para
el desarrollo empresarial. Concluye que la principal consecuencia de la cultura
corporativa en el C.O. ocasiona cooperacion, participacion y ayuda solidaria en el
personal.

A nivel local la organizacion carece de politicas salariales uniformes y
equitativas en los docentes universitarios, pese a existir la Ley 30709-2017, que
exige al empleador tratar a los trabajadores por igual, ya sea en capacitacion y
planes de desarrollo, basado en el respeto y la no discriminacién, ademas existe
la ley universitaria 30220, donde se especifica las categorias docentes ya sea a
nivel auxiliar, asociado, principal y contratados, pero solo se establece los niveles
remunerativos en entidades publicas, mas no en universidades privadas, debido a
ello existe una gran diversidad de estructuras y criterios salariales.

Formulacion del problema:

¢Existen Politicas salariales para el Engagement en los docentes de una
Universidad Privada de Chiclayo 2020?

Se justifica en las investigaciones de Pujol (2018) describiéndola como un estado
de involucramiento fisico, cognitivo y emocional en la aplicacion de un rol y
Salanova, Martinez y Llorens (2014): la indican como “Un estado mental positivo
gue se relaciona con la ocupacion laboral; lo cual permitié identificar los niveles de
engagement; Si bien, hasta el momento los estudios de engagement laboral se
han orientado hacia los individuos, los integrantes de los equipos tienen una
interaccion a diario, que influye reciprocamente en el nivel de compromiso laboral.
Objetivo general

Proponer estrategias de Politicas salariales para el Engagement en los docentes
de una Universidad Privada de Chiclayo 2020

Objetivos especifico

Analizar las dimensiones del engagement en los docentes de una Universidad
Privada de Chiclayo 2020

Describir el engagement general en los docentes de una Universidad Privada de
Chiclayo 2020

Disefar estrategias de politicas salariales para el engagement en los docentes de

una Universidad Privada de Chiclayo 2020



I. MARCO TEORICO

Ambito internacional: Méndez, (2017). En su tesis doctoral “Relaciones entre los
salarios y la productividad en Colombia”. Su objetivo fue determinar el efecto de
los salarios sobre la productividad. Su método estimado fue un modelo de
vectores autorregresivos (VAR) realizando un analisis de causalidad, sensibilidad,
determinando su efecto futuro de los choques de la variable, se empleo series de
productividad y salarios en los 24 departamentos obtenidas de la encuesta anual
manufacturera, encontrando que la elasticidad salario obrero y operarios de
produccion es del 70%, el mencionado salario resulté con un nivel de significancia
del 1%; con ayuda de la elasticidad, se simuld el impacto de un incremento del
1% en los salarios de los obreros y operarios de produccion sobre las ganancias
de los sectores manufactureros, obteniendo que un 89% de los sectores
mejorarian sus ganancias con la politica. Se concluye que con los hallazgos
empiricos esta existiendo un problema en la distribucion de la riqueza de los
choques exdgenos y los salarios reales si tienen efecto positivo sobre la
productividad, ya que los choques exdgenos en la productividad no se estan
reflejando en el incremento del salario real del trabajador.

Ancin, (2019) en su tesis doctoral La incidencia del engagement del
supervisor en la relacion entre la satisfaccion con la comunicacion y el
compromiso afectivo del colaborador. Argentina. Cuyo objetivo fue confirmar el
impacto del engagement del supervisor y de la satisfaccion con la comunicacion
del trabajador en el compromiso afectivo. Tuvo un disefio multinivel que permitié
la agrupacién de datos de lideres y trabajadores en dos grupos distintos y
jerarquizados para evaluar su interaccion, se desarroll6 un Nivel 1 de analisis
(supervisor) permitiendo investigar la interaccion que existe entre el lider y sus
trabajadores segun las variables estudiadas. La muestra estuvo conformada por
89 supervisores (lideres) y 608 trabajadores a su cargo que pertenecian a 7
organizaciones. En los resultados la satisfaccion con la comunicacion, el
compromiso afectivo y el engagement se convirtieron en un aspecto relevante en
el desarrollo empresarial. Se concluye que cada colaborador es consciente y sabe
gue es relevante contar con formas en el trabajo que satisfaga sus necesidades
comunicacionales, asi como el sentido de pertenencia, creando un vinculo

afectivo en la empresa.



Hernandez, (2017). En su tesis doctoral Los recursos humanos en las
nuevas empresas internacionales. El papel del engagement. Espafa. El objetivo
fue estudiar el sistema de rrhh que los empresarios de la NEI implementan en sus
empresas. Tuvo una metodologia cualitativa realizando la revision de la literatura
permitiendo contextualizar el estudio en las NEI, la gestion humana y el
engagement, donde el investigador recabo la informacion y posteriormente el
andlisis. El resultado adquirido en el andlisis de las practicas de la politica de
involucracion coincide con la conclusion de la literatura, en la Propuesta 8: En las
NEI, en el involucramiento del trabajador se llevaron a cabo mediante la
distribucion de informacion, la comunicacion vertical ascendente, la participacion
del trabajador en las decisiones, la estructura jerarquica plana y la socializacion.
Finalmente se concluye que comprender las practicas es determinante al
momento de requerir una plantilla que sienta engagement en su trabajo y que el
estudio servira de base para el desarrollo de teorias de politicas y practicas de
RRHH y la relacion de engagement que siente el trabajador.

Yolanda, (2016). En su investigacion doctoral denominada El engagement
en el trabajo: antecedentes y resultados organizacionales. Espaia. Cuyo objetivo
fue explorar la relacion entre las diferentes variables que componen este modelo,
en la cual se tomaron como punto central la mencionada variable. Su muestra fue
conformada con un total de 346 colaboradores de una institucion (universidad
publica espafola), del cual un 65.3% fueron docentes y un grupo de
colaboradores de administracion y servicios con un porcentaje de 34.7%. El
instrumento utilizado que llevaron fue la adaptacion al espafiol de la escala
CWEQ-Il y de la escala de pasion. Entre las conclusiones se observé que el
engagement posee un efecto positivo en la satisfaccién laboral; sin embargo, el
engagement, a diferencia de otro recurso laboral como la autoeficacia, no tiene un
papel mediador entre demandas laborales, como el estrés de rol, y resultados
organizacionales como la satisfaccion laboral.

Ambito nacional: Avila, (2018). En su investigacién doctoral Discriminacion y
Brecha Salarial por Genero en el Pert 2016. Puno. Tuvo como objetivo Establecer
la existencia de discriminacion salarial e identificar que factor influye en la brecha
salarial por género en los empleados dependientes e independientes en el

mercado laboral de Peru en el afio 2016. En su metodologia expone resultados de



una investigacién cuantitativa dando una explicacién causal de los hechos, el
disefio fue no experimental, su poblacién se formé por empleados dependientes e
independientes por género y ocupacion principal residentes del area urbana y
rural. El resultado evidencia la existencia de una brecha salarial por género en
empleados dependientes con un 28.3%; el 34.3% pertenece a una posible
discriminacion por género para empleados independientes y la brecha total es de
51.3% de los cuales el 50% por posible discriminacion salarial. Se concluye que
existe un trato salarial distinto para trabajadores varones y mujeres, es decir no se
cumple con la ley N° 30709 promulgada el (27-12-2017) que prohibe
discriminacion salarial por género en su articulo (3), mostrando evidencia una
discriminacion salarial por género en empleados dependientes e independientes,
generandose mayor discriminacion en trabajadores independientes.

Hinojosa, (2014). En su tesis doctoral “Impacto de la remuneracion minima
en el desarrollo socio-econémico de los trabajadores de las micro y pequefias
empresas de la ciudad de Chachapoyas, afio 2012”. Cuyo objetivo fue conocer el
impacto econdmico de la remuneracion minima en los trabajadores de las MYPES
en la cuidad. En su metodologia se indago el impacto que tiene la remuneracion
en el desarrollo socio-econémico de trabajador de la micro y pequefia empresa,
su muestra fue de 385 micro y pequefias empresas, a la vez emplearon el disefio
no experimental, de corte transversal - tipo correlacional aplicando dos encuestas
de las variables estudiadas. En los resultados se hallaron que en el sector
comercio existe un mayor namero de instituciones y algunas que en sus ventas
gue no superan las 50 UIT, ya sea como persona hatural o juridica,
encontrandose en su mayoria en el régimen tributario especial, en consecuencia,
es el sector que posee mayores cantidades de empleados. Concluyendo que el
impacto remunerativo para el desarrollo socio-econémico en los empleados de la
micro y pequefia empresa no fue favorable en la cuidad de Chachapoyas.

Yache (2016) en el trabajo de doctorado El clima institucional y su relacion
con el compromiso laboral del personal administrativo en el Instituto Regional de
Enfermedades Neoplasicas, Trujillo - 2016. Su Obijetivo fue determinar la relacion
del Clima Institucional y el Compromiso Laboral del personal administrativo. Su
poblacion fueron 133 trabajadores y la muestra de 56, utilizo un muestreo

aleatorio simple. Los datos se recolectaron de la encuesta de clima institucional y



compromiso laboral, teniendo la dimensién de autorrealizacion, involucramiento
laboral, supervisién, comunicacion y condiciones laborales, en el compromiso tuvo
la dimension de compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso
normativo; se tabularon y analizaron utilizando el coeficiente de correlacion de
Pearson R = 0.858 (p < 0.05, se utilizd el software estadistico SPSS 23.0 asi
como el Excel 2016. Concluyendo la existente vinculacion significativa del Clima
institucional y el Compromiso laboral en los trabajadores administrativos de la
institucion objeto de estudio, en la que recomiendan el disefio de un Plan para
mejorar del clima institucional, reestructurando el sistema de gestion del talento
elevando el compromiso laboral de los colaboradores.

Cartagena, (2018) Con la tesis doctoral Incidencia de la politica monetaria
en el crecimiento econémico del Perd. Su objetivo fue estudiar la importancia que
tiene la politica monetaria aplicada en el Peru durante los afios 1993-2016 y su
efecto en la creciente economia del Perd. Su estudio fue correlacional en la que
persigue la medicion de relacion existente de las variables econémicas, asi como
descriptiva, porque se detalla los componentes mas substanciales de la realidad a
investigar; a la vez el estudio fue explicativo, ya que busca manifestar la
problematica de la politica monetaria con relacion a la estabilidad y el crecimiento
econdémico. Se especifican dos modelos econémicos en simultaneo donde se
sometié la evidencia empirica con EViews9.0. Se concluye que la politica
monetaria y los instrumentos, tales como tipo de cambio, tasa de interés de
referencia y la liquidez ha influenciado para el crecimiento en la economia del
Perd. Asimismo, la politica monetaria que se implement6 en el Peru en los dltimos
27 anos" fue atinada ya que se consiguid la estabilidad de precios, asi como la
expectativa inflacionaria de agentes econdmicos. Finalmente, se sugiere el
continuo esquema de metas de inflacion explicita e intenciones en el mercado de
divisas, y el manejo de la tasa de interés de referencia.

Maldonado, (2020). En su tesis doctoral Engagement laboral en una
empresa de servicios educativos Ate, 2019. Lima. Su objetivo fue encontrar el
nivel de engagement en un centro educativo. El trabajo se establecié con un
modelo naturalista con disefio etnografico y estudio de casos; en la recoleccion se
emplearon como técnica la entrevista, asi como una guia de instrumento; su

poblacion fue de 21 docentes, 2 directivos y 3 especialistas en educacion; realizo



un analisis profundo, utilizando el enfoque cualitativo y axiomas de la psicologia
positiva. Con la utilizacion del programa Atlas.Ti 8 hallaron resultados donde el
desempeiio laboral y la resiliencia se consideran significativas midiendo el grado o
nivel de engagement, a la vez muestra una dependencia positiva y directa con
indicadores como: elevado con el concepto solidaridad; moderada con los
constructos superacion, motivacion, solucion, compromiso, atmésfera estimulante
y positivismo; y de bajo grado con los componentes actualizacién, satisfaccion e
innovacion; Concluyendo que el engagement laboral en la institucion objeto de
estudio se encontraba en un nivel moderado.

Lora, (2020). En su tesis doctoral “Engagement y compromiso
organizacional en la justicia organizacional del personal tactico en una universidad
particular en el Distrito de San Juan de Lurigancho — 2019”. El objetivo fue
Determinar la incidencia de las variables objeto de estudio en la justicia
organizacional del servidor de la institucion; utilizé el estudio correlacional
transversal, no experimental. Su muestra intencional quedd formada de 40
colaboradores, su instrumento aplicado es el cuestionario (bienestar en el trabajo)
de los autores Schaufeli y Becker, para compromiso laboral se utilizé la escala de
los autores Meyer y Allen y para Justicia Organizacional un cuestionario de
Colquitt. El resultado revelo la existencia de alto nivel de 90% de Engagement
laboral; a la vez en el compromiso laboral un alto nivel con un 87.50% vy
finalmente un 80% con un nivel medio para la justicia organizacional.
Concluyendo que existe relacion estrecha de cada variable, la cual esta teniendo
incidencia con la justicia organizacional en el servidor tactico de la institucién.

Garcia, (2020) en su investigacion Determinacion del nivel de engagement
laboral en los docentes de una Universidad Privada de Chiclayo 2020; Su objetivo
fue analizar el nivel de engagement en los docentes de una Universidad Privada
de Chiclayo; la investigacion fue descriptivo -experimental, con un corte
transversal. La poblacion fue de 177 y la muestra de 122. Los resultados indican
gue la dimension vigor se encuentra en un nivel bueno 97%; la dimensién
dedicacion entre bueno y regular con un 51% y 36% y finalmente la Absorcion se
encuentra como regular con un 53%. Concluyendo que engagement agrupado, es
buena, aunque su tercera dimension el nivel de Absorcion se encuentra en un

nivel categorizado de regular



Teorias - Politica salarial: Son directrices por las que se rige la remuneracion de
los puestos de trabajo, se origina en la cima de la piramide administrativa y en la
generalidad de los casos residen en un comité, presidido por la gerencia e
integrado comunmente por las directivas: financiera, administrativa, productiva, de
ventas y recursos humanos delegando en esta Ultima su manejo y ejecucion.

Las politicas de salarios deben estar encaminadas a fortalecer las relaciones:
empresa-trabajadores, recursos productivos-recursos humanos, capital-trabajo,

recursos financieros—rendimiento y costos- beneficios. (Cuartas, 2015, pag. 341)

Sueldo: Utilizado para detallar la cantidad de efectivo que los trabajadores reciben
sobre la base de un mes de labor, habitualmente, el presente elemento es una de
las partes mas significativas de los abonos en efectivo o periodicos, que el
trabajador recibe, resultando fundamental que la institucidbn posea elementos
técnicos para la determinacién de los niveles de sueldo del trabajador, entre otros
motivos permitiendo la atraccion, conservacion y motivacion con eficacia del
trabajador que se requiere en la organizacion. (Juarez, 2015, pag. 16)

Tabla 1

Diferencia entre sueldo y salario

Sueldo. Remuneracién determinada a una persona por su desempefo en un

cargo, puesto o un servicio profesional.

Salario. Es especialmente la cantidad de dinero o retribucién que se le

brinda al trabajador manual.

Fuente: RAE (1992).

Criterios para fijar salarios: Los salarios pueden asignarse teniendo en cuenta uno

o mas de los siguientes criterios (Gonzalez, A. L.,2017, pag. 35).

CRITERIO - BASADO EN
Valoracion del cargo Requisitos del cargo
| Valoracion del desempeno - Desempenos extraordinarios del personal
Valoracion de utilidades del periodo Capacidad de la empresa
| Valoracidn de los salarios del mercado - Competencia

Figura 1 Criterios para fijar salarios
Fuente: Gonzales (2017)




Técnicas salariales: Se empezé a aplicar desde 1920 en que Henry Ford exhibio
la teoria de los salarios altos para que hubiera mayor capacidad de consumo; a
partir de ese momento hasta la actualidad se han implementado muchos modelos
de estimacion por expertos, los cuales mencionamos a continuacion (Gonzélez
Ariza, A. L., 2014, pag. 112).

ENTRADAS PROCESD RESULTADOS
Aplicacion de politicas Estrategia de Empleados rnuj[wadns,
: . comprometidos,
relacionadas conel ——— compensacion: — .
. L . proactivos y
talento humano Asignacion salarial

productivos

!

Misitn, Vision, Principios y Valores

COMPETITIVIDAD

Figura 2 Importancia de la estrategia de compensacion
Fuente: Gonzales (2014)

Estructura de salarios: Cuartas, (2015) Toda empresa en desarrollo debe tener
una estructura técnica de salarios, entendiéndose como la relacion ordenada de
los puestos de trabajo y de salarios devengados por los trabajadores en la que se
refleje justicia, equidad, proporcionalidad adecuada, técnica, organizacion y a la
vez esté acorde con la tecnificacion de otros campos de la organizacion como el
productivo, de ventas, de mercadeo, de costos, etc.
Configurar una estructura de salarios o estructura remunerativa que sea Util,
actual, definida, manejable y técnica en la empresa, es necesario el desarrollo,
ejecucion y actualizacién permanente de los siguientes planes de trabajo:
a) Plan de analisis ocupacional. Se desarrolla a partir del estudio de puestos de
trabajo, su objetivo fundamental es determinar los "perfiles" de cargo a valorar.
b) Plan de valoracion de puestos de trabajo. Se desarrolla con base en los perfiles
de cargos determinados con el plan anterior, escogiendo y aplicando un
método de valoracién especifico de acuerdo a las caracteristicas de la empresa
c) Plan de ajuste de salarios en funcion de los salarios del mercado laboral. Se
desarrolla a partir de la comparacion de los resultados de valoracion interna y

el mercado laboral obtenido a través de encuestas de salarios.
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Asignacion de salarios: Para asignar cifras de salarios a los puestos de trabajo es
necesario llevar a cabo un proceso de VALORACION; para asignar excedentes
salariales a los trabajadores por su desempefio en el trabajo se debe efectuar un
proceso de EVALUACION vy para ajustar los salarios al promedio pagado en el
mercado es preciso realizar un proceso de COMPARACION, lo que consolida una
politica real de salarios siendo necesario diferenciar entre el concepto de
VALORACION, el concepto de EVALUACION vy el concepto de COMPARACION.
a) Valoracion: es la cuantificacién que mediante un método especifico se le da a
los puestos de trabajo como unidades impersonales en la empresa, o la
asignacion de unidades de valor absoluto al trabajo individual, relacionado con
el trabajo que existan en la organizacion, independientemente del trabajador
que los ocupe con el sentido de no perder la objetividad en la cuantificacion y
gue el valor sea real, ya que de acuerdo el mismo se establece la cifra salarial
y ésta serd objetiva en la medida en que el proceso de valoracion que le
antecede sea objetivo.

b) Evaluacién es la calificacién que mediante un método especifico se da a los
diferentes trabajadores por el desempefio de las labores y actividades,
especialmente por lo que éstas derivan en el comportamiento y actuacion de la
persona con el sentido de considerar ademas en los trabajadores su condicion
humana mucho mas que un simple elemento productivo, con el objetivo
fundamental de que dicha calificacibn sea herramienta basica para
complementar y hacer estimulante la remuneracion.

c) Comparacioén el procedimiento con el cual se analiza la estructura remunerativa
interna de la empresa, frente a los resultados de la estructura promedio del
mercado laboral para realizar los ajustes que sean necesarios, para evitar el
desfase que pueda tener la empresa en relacion con el mercado, asi como las
consecuencias que derivan de ello. El diferenciar el puesto en si del trabajador
como persona, permite hacer un estudio y andlisis por separado de ambos para
unir posteriormente los resultados, logrando una estructura remunerativa que
pague salarios como una resultante de la eficiencia lograda por la unidad
puesto persona, como lo establece el criterio de rendimiento del salario.

Si los salarios absorben en forma desproporcionada las utilidades de la empresa,

los trabajadores sentirAn mucha insatisfaccion y este desequilibrio conducira al
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punto de cierre de la empresa al mediano plazo. Un salario bajo y

desproporcionado de las ganancias, dificiimente atraera o mantendra personal

productivo, capacitado y estable, produciéndose ineficiencia, mediocridad,
desequilibrio conducente y falta de compromiso.

Las politicas bien enfocadas hacia el logro de metas y objetivos, permiten evitar:

rotacion innecesaria de personal calificado, estimular a los trabajadores a

identificarse con los objetivos, formar verdaderos grupos de trabajo incentivados

por una buena remuneracion, disminuir los favoritismos y las tendencias de
asignaciones salariales subjetivas y finalmente clasificar puestos de trabajo de
acuerdo a salarios devengados y a trabajadores acorde al record de desempefio.
Bases de toda politica de salarios: Cuartas, (2015) Toda politica de salarios
debe partir de unas bases que fundamentan no solo el valor en si mismo, sino
también los conceptos de satisfaccion y motivacion del trabajador, son ellas:

1) Correspondencia entre el puesto y su salario. Cada valor de salario asignado
a cada puesto de trabajo corresponda milimétricamente a: la carga
encomendada, las responsabilidades asumidas, los esfuerzos realizados, el
volumen de actividades cumplidas, las habilidades desarrolladas y los riesgos
asumidos. Un salario basado en lo anterior no solo es razonable sino justo y
recompensa adecuadamente al trabajador que lo devenga.

2) Composicion equilibrada de su monto total. El logro de una composicion
porcentual equilibrada entre: salario efectivo, salario nominal, prestaciones
sociales, salarios extras y demas valores remunerativos, permite establecer
relaciones de: costos de operacion contra ingresos basicos, costos
contractuales contra ingresos sociales y costos excedentes contra ingresos
complementarios. Salarios basados en estas relaciones facilitan el control y el
manejo salarial dandole flexibilidad a la estructura.

3) Proporcionalidad entre formas de pago. EI mantenimiento actualizado de
proporcion directa entre los salarios: minimos y maximos, directos e
indirectos, fijos y variables, ordinarios y extraordinarios, basicos y adicionales,
ofrece una informacion de primer orden en cualquier plan de remuneraciones.
La estructura de salario basada en estas proporciones permite planear y

proyectar la financiacion de la remuneracion al pactar cualquier aumento.

12



Shoss, (2017) en sus estudios sobre la inseguridad laboral describe una amenaza
a la continuidad y estabilidad laboral la cual se vive en la actualidad; por la
ambigiedad conceptual; ya sea por una literatura fragmentada; careciendo de un
marco general a través del cual organizar y conciliar los hallazgos; presentando
entre sus caracteristicas las amenazas, la vulnerabilidad econ6mica vy
vulnerabilidad psicolédgica, estas tres categorias genéricas determinadas por el
autor moderan la reaccién en referencia a la inseguridad laboral; a la vez se
identificaron los diversos factores que han contribuido a cada una de ellas.

Las politicas salariales deben tener en cuenta diferentes aspectos sustanciales
del sistema de recompensa tales como: prestacion social, estimulo e incentivo
para desempefo de los colaboradores, oportunidad de crecer profesionalmente,
seguridad laboral, etc. En este mundo dinamico, cada programa de remuneracion
no puede estar al margen de estos cambios; ellos también se identifican por
profundas transformaciones. Las empresas no pueden aumentar de forma
indefinida los salarios todos los afios para corresponder el aumento del costo de
vida, sin que haya el aumento del desempefio laboral y productividad empresarial.
Por esta razon diversas empresas prefieren un sistema de remuneraciones
orientado al desempefio y abandonan este método tradicional de remuneraciones
fijas fija. Este nuevo sistema incluye un plan de remuneraciones flexible, que se
fundamentan en conseguir los objetivos y metas determinados de manera
eficiente y en equipo. (Chiavenato, 2019, pag. 261-262).

Mondy y Martocchio (2015). Los salarios siguen siendo un desafio importante
para los administradores de compensacién, incluso en una recesion con los
recortes salariales; ocurre cuando hay diferencia de salario con diversas
habilidades y niveles de responsabilidad. Las razones de este desequilibrio a
medida que los trabajadores descubren desigualdades surge resentimiento y
menor productividad. Desde una perspectiva de gestion de riesgos, las empresas
deben asegurarse de que la compensacion salarial no este causando problemas
con ley. La solucién es simple; Desafortunadamente, requiere de dinero, que es
limitado para la mayoria de las organizaciones. Una empresa puede construir
fondos de compensacion aumentando el presupuesto anual. Otra forma mas de
remediar la compensacion salarial es enfocar una parte principal de los aumentos

a sus mejores empleados y no desperdiciar la compensacion en generar ajustes.
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Engagement: Sanclemente, Elboj y Ifiguez (2019). refleja a trabajadores
comprometidos, aquellos que tiene iniciativas en su trabajo, generando sus
propios comentarios en rendimiento, sin dejar de ser consciente de que tener alto
compromiso no significa ignorar lo negativo del trabajo, también se relacionan con
los términos de adiccidén y satisfaccion laboral. Salanova et al., (2019) es la
percepcion de los empleados sobre las practicas y recursos organizacionales.
Segun Kahn, (1990), referenciado por Pujol (2018) describe el “engagement es el
estado de involucramiento fisico, cognitivo y emocional en la aplicacién de un rol”.
Kruse (2013) afiadio: “Es el sentimiento de probable recomendacion a la empresa,
el sentimiento de orgullo por la organizacion, que esta con mayor probabilidad
mas satisfecho en ella y menos probabilidad de que piense buscar otro trabajo”.
Lo mencionado es cierto toda vez que cuando el trabajador est4 realmente
comprometido con su trabajo los niveles de afecto son relevantes, de alli que de
ser posible quiera enriquecer su relacion con el mismo inclusive recomendando a
personas con talento para beneficio de su empresa y satisfaccion personal

Eslami y Gharakhani (2012) La define como: “Estado psicologico o mental la cual
conlleva a las personas a tomar una accion de relevancia en su objetivo y a
persistir en ella hacia la accion correcta, siempre que el valor moral que existe en
la cultura esté debidamente enraizados en los individuos”.

Salanova, Martinez y Llorens (2014): “Un estado mental positivo que se relaciona
con la ocupacion laboral teniendo como caracteristica el vigor, dedicacion y
absorcion” (p. 24).

Con base en este modelo, un empleado sano es también un empleado
comprometido que experimenta un estado afectivo-emocional y psicoldgico
positivo. Investigaciones anteriores han demostrado que proporcionar mas
recursos laborales y personales en el trabajo, es decir, confianza organizacional,
clima de apoyo al equipo, o liderazgo transformacional, se relaciona con una
mayor probabilidad de tener empleados comprometido. Ademas, la investigacion
también ha demostrado que el compromiso tiene consecuencias importantes,
como el aumento del desempefio y la calidad del servicio, la satisfaccién laboral y
compromiso laboral. (Salanova, Acosta, Llorens y Le Blanc, 2018)

El engagement laboral, mas que especifico y momentaneo, es el estado cognitivo-

afectivo persistente, no se centra en un objeto, evento o situacion especifico.
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Schaufeli et al., (2002) y referenciados por Gil-Beltran, Llorens, y Salanova
(2020). Entre las dimensiones tenemos:
La dimension vigor, esta caracterizada por niveles elevados de energia mental en
el trabajo y el deseo de transformar esfuerzos en la labor diaria que uno esta
haciendo, inclusive cuando surge alguna dificultad.
La dedicacion es una de las dimensiones que denota un alto grado participacion
en el trabajo, junto con sentimientos de importancia, entusiasmo, inspiracion,
orgullo y desafio en la labor.
La dimension absorcion sucede cuando un empleado estd completamente en
concentracion con su trabajo, siente que el horario pasa rapido y le resulta dificil
desconectarse (tareas) debido a los altos niveles de disfrute y concentracion.

De acuerdo a Tripiana y Llorens (2015), Si bien, hasta el momento los
estudios de engagement laboral se han orientado hacia los individuos, pudiendo
hallarse un fenémeno psicosocial colectivo; los integrantes de equipos y areas de
trabajo tienen una interaccion a diario, influyendo reciprocamente en los niveles
de compromiso. Esto significa que la organizaciébn puede beneficiarse de un
estado de compromiso compartido, considerandola como ventaja competitiva.

Estudios anteriores han encontrado que fomentar la participacion en las
organizaciones tiene efectos positivos tanto en el desempefio individual como en
el organizacional. A nivel individual, favorece el desempeiio de los empleados y la
calidad del servicio. A nivel organizacional, se han encontrado efectos sobre el
desempenio del equipo y la calidad del servicio (Acosta et al., 2018)

Nagel et al.,, (2015) indica que es tan relevante que incluso en
organizaciones mas saludables se adopta como mecanismo de intervencion
positiva para promover estados emocionales positivos y aumentar el rendimiento.
Algunos estudios muestran el efecto en el bienestar fisico (Myers et al., 2015)

Asimismo, otro aspecto relevante en las investigaciones aplicadas es la
consideracion de las diferencias de género, los resultados de la investigacion no
son concluyentes, es decir, algunos estudios encontraron diferencias de género
en variables como recursos laborales, compromiso, desempefio y educacion fisica
(Maculano et al., 2014); mientras que otros estudios no encontraron diferencias
(Kredlow et al., 2015). Por tanto, es necesario continuar con esta linea de

investigacion. A la vez estudios evidenciaron que colaboradores con

15



alto engagement son mas activos, tienen iniciativas, autoretroalimentan su
desempeiio, buscan nuevos retos, comprometiéndose a la excelencia. (Flores,
Fernandez, Juarez, Merino y Guimet, 2015)

El desempefio en el engagement no tiene nada que ver con realizar un
buen trabajo; un trabajador se puede clasificar como bueno porque cumple sus
tareas de forma adecuada; a la vez, si siente un compromiso con la organizacion,
lo trasladard a tener implicacién y esfuerzo para ser mejor cada dia. Los
trabajadores que viven en estado de engagement aplican su virtud en los puestos
de trabajo, son productivos, rentables, permanecen mas tiempo, tienen clientes
mas satisfechos y producen un trabajo de mayor calidad. (Contreras, 2015).

La linea de compromiso e involucramiento de empleados: Para muchos
trabajadores los primeros seis meses son los ideales, se le conoce como la etapa
de luna de miel. Después, empieza a decaer el compromiso. EI mayor nivel de
compromiso de la etapa de luna de miel representa el entusiasmo inicial por ser
parte de una nueva organizacion, siendo el mismo como un elemento
suficientemente fuerte que contrarresta cualquier emocién negativa al inicio.
Razdn por la cual el construir un compromiso en el transcurso de la etapa de luna
de miel, asegura una conexion fuerte de los ejecutivos hacia los trabajadores
donde puede gestionar y controlar adecuadamente el compromiso, siendo
perseverante y firme en el tiempo. Los meses iniciales, la empresa satisface la
necesidad del trabajador, pudiendo ayudarlos en el aumento de su participacion
integral, alentando la comunicacion con los ejecutivos y jefes proporcionando
reconocimiento a cada esfuerzo con la finalidad de continuar ese impulso de
compromiso no solo los primeros meses sino de manera perdurable.

El equipo de directivo debe estar comprometido, es la parte inicial del compromiso
de los empleados, siendo persistentes, a un objetivo en comun. (Sorenson, 2013)

Compromiso y relaciones humanas: Siguiendo la metafora, del gran
elefante sobre la mesa; algunas organizaciones no los tratan como personas a
sus trabajadores sino objeto. Por esta razén se plantea que el compromiso laboral
tiene relacion con las relaciones humanas, donde las organizaciones no pueden
decir una cosa y hacer otra; deben estar preparados, capacitando y educando el
existente y futuro talento, de no realizarlo no existiria algun incentivo para que el

empleado permanezca en la institucion. (Suarez, 2013)
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion:

Tipo: Se determiné como Basica. ElI Concytec (2018) indica que se dirige al
conocimiento completo de acuerdo a la comprension del aspecto fundamental del
fendmeno y hecho observable; asimismo Alvitres (2000) la describe como pura o
sustantivo, ya que pretende una descripcion, explicacion o prediccion; también fue
propositiva, Arias (2016) la describe como ideas o intenciones cuya consecucion
puede escapar del alcance de la investigacion.

A la vez sera descriptiva implicando la recopilacién y presentacién sistematica de
datos objeto de estudio dando una idea clara de una situaciéon determinada.
Rojas, (2015) nos dice que esta investigacion exhibe el conocimiento de la
realidad tal como se presenta en una situacion de espacio y de tiempo dado. Se
observan y se registran, o se preguntan y se registran.

Disefio: Fue no experimental cuantitativa, ya que nuestra variable a estudiar; no
fue manipulada, observando y midiendo para después analizarlas. (Pimienta y de
la Orden, 2017, pag. 71)

Es usado para la descripcion, diferenciacion, asi como examinar asociaciones en
vez de la busqueda de una relacion directa entre cada variable o situacion.

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014)

T: Estudio teorico

P:Propuesta @ .

3.2. Variables, Operacionalizacion

Doénde:
E: Estudio de la realidad @ %@

Politica salarial: Salanova, Martinez y Llorens (2014) la define como: “El estado
mental positivo que se relaciona con ocupacion laboral y tiene como caracteristica

el vigor, dedicacion y absorcion” (p. 24).

Engagement: Salanova, Martinez y Llorens (2014) la define: “Es el estado mental
positivo que se relaciona con ocupacion laboral y tiene como caracteristica el

vigor, dedicacion y absorcion” (p. 24).
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Tabla 2
Variable Politica Salarial

_ L Definicion _ _ _
Variable Definicion Conceptual _ Dimensiones Indicadores Escala
operacional
Son directrices por las que se rige la Escala de ] o Competencias
- 2 : . Diagndstico y fi
< remuneracion de puestos de trabajo, beneficios del v Desempeiio
@ se origina en la cima de la piramide salario que  Vvaloracion Rendimiento
é administrativa y residen en un disfruta el Puesto
) comite, presidido por la gerencia e empleado por Evaluacisn  Objetivos y Metas Propuesta
< integrado por el area financiera, pertenecer a la .
) - . . Indicadores
= administrativa, productiva, ventas y empresa de
- recursos humanos, delegando en acuerdo a un Criterios d Nivel de responsabilidad
8 esta Ultima su manejo y ejecucion. valor, evaluacion cor;eal?;‘ciéen Categorias
(Cuartas, 2015). y comparacion. P Escala remunerativa
Fuente: Elaboracion propia
Tabla 3
Variable Engagement
Variable Definicion Conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Escala
Salanova, Martinez y Para llevar a cabo la Energia Likert
LIorer?s“ (2014) la define presente __mve,stlgauon Vigor Fuerza Totalmente
— como: “El estado mental se utilizara el de acuerdo
E positivo que se relaciona cuestionario que mide Ganas
s con ocupacion laboral y los niveles de Sentido de pertenencia De acuerdo
(Ll-rJ) tiene como car_acte{lstlca engagement, con una Dedicacién  Entusiasmo Indiferente
b el vigor, dedicacion y escala tipo likert, en la Orgullo
O] absorcion” (p. 24). cual se evaldan tres Desacuerdo
Z indicadores: Vigor, Tiempo
L Dedicacidn y Absorcidon Absorcidon Actividades TOtaler?lente
Rutina desacuerdo

Fuente: Elaboracion propia
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3.3. Poblacion y muestra

Poblacion: Estuvo formada por 177 docentes a tiempo completo de la institucion.
A la vez segun Hernandez y Mendoza (2018) la referencian como “La totalidad de
fendmenos que se debe estudiar y que poseen ciertas caracteristicas en comun”.
Muestra: fueron 122 docentes a tiempo completo de la institucion. Rios, (2017), es
un subconjunto que representa a una poblacién, asumiendo que el resultado
encontrado es valido para la poblacion.

Donde:

Margen: 5%

Probabilidad de Exito: 50% z"2(p*a)
Probabilidad de fracaso: 50% n=  e"2+(z"2(p"q))
Nivel de confianza: 95% N
Poblacion: 177

N: 122
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos:

Técnicas: Se aplicé una encuesta a los docentes universitarios objeto de estudio.
Guerrero y Guerrero (2014) La encuesta nos ayuda a comprobar supuestos, en
donde el investigador social puede estudiar a los grupos de interés

Instrumentos: Se empled un cuestionario para la variable Engagement, el cual
consto de 25 interrogantes. Es un instrumento empleado para recolectar datos,
realizada en el campo de estudio, sobre todo en investigaciones cuantitativas.
(Fabregas, Meneses, Rodriguez y Helene, 2016).

3.5. Procedimientos:

Arias, (2020) lo refiere a organizar procedimientos para la recoleccion de datos y
los recursos empleados. Se elaboré un instrumento con 03 dimensiones y 09
indicadores, validado por 03 expertos que dieron su V°B° para su aplicacion; se
realiz6 una muestra piloto a 10 docentes, se aplico el alfa de cronbach, dando un
resultado de 0.934 que, de acuerdo a lo referenciado por Campo, Arias y Oviedo,
(2008), se puede considerar un valor aceptable cuando, se encuentre entre .70 y
.90, razdn por la cual el rango obtenido es de excelente confiabilidad, lo que nos
permitid medir el estado de la variable dependiente engagement.

3.6. Método de analisis de datos:

Esta técnica estadistica se orienta a verificar la hipotesis que da respuesta a las
interrogantes de la investigacion o problema formulado. (Guiaja, 2019). El

almacenamiento de los datos se realizO en una hoja de calculo Excel,
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procediendo a tabular los puntajes por cada encuestado de la institucion
estudiada, con el fin de categorizarlos. A la vez se procedié a descargar a una
base de datos SPSS V. 25:00, donde se procedié a categorizar la variable en
bajo, regular y bueno sobre el engagement laboral y en cada una de las 3
dimensiones, finalmente se organizo en tablas de distribucidén de frecuencias tanto
absolutas como porcentuales.

Método sistematico: Este procedimiento cumple con el criterio de clasificar de
forma tal que cada elemento inserto en los grupos tiene una intima relacién
(Chacoén, 2012, p. 27). Este método permitié el analisis de la informacion la cual
se recogié a través de cada instrumento, discutiendo el resultado obtenido de
manera individualizada por cada dimension, para posteriormente unificar la
informacion dandole la valoracion respectiva y apreciacion general.

Método hermenéutico: Permitid analizar los resultados. Sanchez, Reyes y Mejia
(2018) trata sistematicamente cada andlisis e interpretacion de los resultados.
Método exegético: Busca interpretar los diversos elementos de la variable,
sirviendo para responder a cada objetivo investigado.

3.7. Aspectos éticos:

Rodriguez y Huamanchumo (2015): la investigacion cientifica se debe orientar al
estudio de problemas de tipo economico, social, financiero, empresarial;
beneficiando a la sociedad y organizacion.

El principio de la autonomia: es el derecho que posee cada persona decidiendo
por si misma, sin coaccion; asi como el deber de respeto a la autonomia de otros.
El principio de beneficencia: derecho que establece que todo individuo debe vivir
segun la forma de concebir o entender la vida, idea de felicidad o perfeccion; asi
como el deber de buscar el bienestar de los demas.

El principio de no-maleficencia: son los derechos que tienen las personas a no ser
discriminadas, ya sea por raza, edad, sexo, biologicas, salud u otro; también se
establece como un deber el no hacer dafio a otros individuos.

El principio de justicia: Son los derechos que tienen todas las personas no siendo
discriminadas por diversos aspectos como: politicos, econdmicos, culturales,
ideoldgicos; otra definicion es el deber de respeto a la diversidad apoyando en la
distribucion equitativa de los riesgos y beneficios entre los individuos. (Hortal,
2002)
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V. RESULTADOS

En este acapite presentaremos los resultados obtenidos correspondientes al
trabajo investigado en referencia a los docentes de una Universidad Privada de
Chiclayo 2020

De acuerdo a la expuesto se procedera a describir de forma detallada los
resultados obtenidos de acuerdo al instrumento de acuerdo a la variable de
estudio, la cual se valido por tres especialistas en la materia y con amplia

experiencia profesional.

Asimismo, el presente trabajo se aplicé a los docentes universitarios a tiempo
completo del nivel pregrado de las cuatro Facultades de una Universidad Privada
de Chiclayo 2020.

A continuacion de describe de forma ordenada las tablas incrustadas en los

resultados:

En la primera tabla se establece el género de la poblacion objeto de estudio

En la segunda tabla se muestra la distribucién porcentual por facultades

En la tercera tabla se describe en nivel categorizado de la dimensién vigor

En la cuarta tabla se describe en nivel categorizado de la dimension dedicacion
En la quinta tabla se describe en nivel categorizado de la dimension Absorcion

Y finalmente en la Ultima tabla de los resultados se describe el nivel categorizado

y agrupado de la variable Engagement laboral
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Tabla 4
Distribucion absoluta y porcentual segun genero de los docentes a tiempo

completo octubre 2020

GENERO N° %
FEMENINO 54  44.26
MASCULINO 68 55.74
TOTAL 122 100

Se hallé que, de 122 docentes a tiempo completo, el 55.74% corresponde a 68
docentes del género masculino y el 44.26% corresponde a 54 docentes del

género femenino.

Tabla 5
Distribucion absoluta y porcentual segun facultades de la Universidad a octubre
2020

FACULTADES N° %
Ciencias Empresariales 30 24.59
Derecho y Humanidades 34 27.87
Ingenieria Arquitectura y urbanismo 33 27.05
Ciencias de la Salud 25 20.29
TOTAL 122 100

Se hallé que, de 122 docentes a tiempo completo, el 27.87% corresponde a 34
docentes de la facultad de derecho y humanidades; 27.05% corresponde a 33
docentes de ingenieria arquitectura y urbanismo; 24.59% corresponde a la
facultad de ciencias empresariales y 20.29% corresponde a 25 docentes de la

facultad de ciencias de la salud.

22



A continuacion, presentaremos el primer objetivo de estudio la cual es Analizar el
nivel de las dimensiones del engagement en los docentes de una Universidad
Privada de Chiclayo 2020

Tabla 6

Dimension Vigor

_ . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
REGULAR 3 2,5 2,5 2,5
Valido BUENO 119 97,5 97,5 100,0
Total 122 100,0 100,0

En la presente tabla podemos observar que del total de encuestados el 97.54%,
manifiesta que la dimension vigor es buena y un 2.43% la manifiesta como
regular. Pudiendo interpretar que en la presente dimensién los colaboradores
poseen una gran voluntad, esfuerzo y persistencia en las actividades

encomendadas en el trabajo.

Tabla 7

Dimensién Dedicacion

_ . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
BAJO 16 13,1 13,1 13,1
REGULAR 44 36,1 36,1 49,2
Vélido
BUENO 62 50,8 50,8 100,0
Total 122 100,0 100,0

23



En la presente tabla se puede observar que del total de encuestados el 50.82%,
manifiesta que la dimension Dedicacion buena; a la vez un 36.07% la describe
como Regular y finalmente un 13.11% la refiere como baja. Logrando explicar que
en la presente dimensién los colaboradores indican que estan fuertemente
involucrados en su labor diaria, experimentando sensaciones de entusiasmo,

orgullo y significado en sus labores encomendadas.

Tabla 8
Dimensién Absorcion

) _ Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
BAJO 40 32,8 32,8 32,8
REGULAR 64 52,5 52,5 85,2
Vélido
BUENO 18 14,8 14,8 100,0
Total 122 100,0 100,0

En la presente tabla se observa que un 52.46% de los encuestados, describe a la
dimensién Absorcién como regular, un 32.79% como bajo y un 14.75% como
bueno; los cual se puede interpretar que en la presente dimension los
colaboradores se sienten absorbidos por las tareas diarias, que laboran mas del
tiempo establecido en su jornada laboral y que en algunas ocasiones las

capacitaciones se realizan fuera del horario laboral.
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En este acapite presentaremos el segundo objetivo especifico la cual es describir
como se encuentra la variable engagement en los docentes de una Universidad
Privada de Chiclayo 2020

Tabla 9
Variable engagement - Agrupada

_ . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
REGULAR 32 26,2 26,2 26,2
Valido BUENO 90 73,8 73,8 100,0
Total 122 100,0 100,0

En la presente tabla se observa que en la Variable general del Engagement un
73.77% de los encuestados, la describe como buena y un 26.23% como regular;
lo cual se puede interpretar en lineas generales que los docentes a tiempo
completo en una Universidad privada de Chiclayo, se encuentran en su mayoria
con un buen nivel de engagement; sin embargo debe tomar medidas ya que casi
la tercera parte de los colaboradores, la describe como regular, debiendo poner

énfasis segun la tabla anterior en la dimension absorcion.
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V. DISCUSION

A manera de acapite, en el presente apartado denominado discusion de
resultados, se realizard de forma argumentativa y reflexiva la discusion de los
datos como consecuencia de los resultados obtenidos y contrastacion de las
pesquisas encontradas en la investigacion objeto de estudio, las cuales nos
serviran para cada uno de nuestros objetivos generales y especificos, asi como

de la variables y dimensiones establecidas por el investigador

La investigacién tiene como variable el engagement laboral la cual se le
describe segun el autor Kahn, (1990), referenciado por Pujol (2018) al
“‘engagement es el estado de involucramiento fisico, cognitivo y emocional en la
aplicacion de un rol”. A la vez el autor Kruse (2013) afiadio: que “Es el sentimiento
de probable recomendacion a la empresa, el sentimiento de orgullo por la
organizacion, que esta con mayor probabilidad mas satisfecho en ella y menos
probabilidad de que piense buscar otro trabajo”. Lo mencionado es cierto toda vez
gue cuando el trabajador esta realmente comprometido con su trabajo los niveles
de afecto son relevantes, de alli que de ser posible quiera enriquecer su relacion
con el mismo inclusive recomendando a personas con talento para beneficio de
su empresa Yy satisfaccion personal y finalmente uno de los autores principales del
cual nos hemos amparado es Salanova, Martinez y Llorens (2014): el cual la
define como “Un estado mental positivo que se relaciona con la ocupacion laboral
teniendo como caracteristica el vigor, dedicacion y absorcion” (p. 24). Con base
en este modelo, un empleado sano es también un empleado comprometido que
experimenta un estado afectivo-emocional y psicologico positivo. Investigaciones
anteriores han demostrado que proporcionar mas recursos laborales y personales
en el trabajo, es decir, confianza organizacional, clima de apoyo al equipo, o
liderazgo transformacional, se relaciona con una mayor probabilidad de tener
empleados comprometido. Ademas, la investigacion también ha demostrado que
el compromiso tiene consecuencias importantes, como el aumento del
desempefio y la calidad del servicio, la satisfaccion laboral y compromiso laboral.

(Salanova, Acosta, Llorens y Le Blanc, 2018)

Asimismo, las dimensiones de la variable Engagement laboral, de acuerdo

al autor antes descrito, consta de tres caracteristicas denominadas como el Vigor
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la cual esté caracterizada por niveles elevados de energia mental que poseen los
docentes universitarios a tiempo completo, del nivel pregrado en el trabajo y
asimismo el deseo que tienen de transformar esfuerzos en la labor diaria que uno
estd haciendo, inclusive cuando surge alguna dificultad. A la segunda dimension
se le conoce como dedicacién, la cual denota un alto grado participacion en el
trabajo de los docentes universitarios a tiempo completo, del nivel pregrado, junto
con sentimientos de importancia, entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio en la
labor académica universitaria y finalmente la tercera dimensién conocida como
absorcion sucede cuando el docente universitario a tiempo completo esta
completamente en concentracion con su trabajo, siente que el horario pasa rapido
y le resulta dificil desconectarse (tareas) debido a los altos niveles de disfrute y

concentracion.

De acuerdo a la expuesto el autor Suarez (2013) indica que el Compromiso y
relaciones humanas tiene una especial relevancia en la labor diaria, la cual
describe con una metafora, del gran elefante sobre la mesa; algunas
organizaciones no los tratan como personas a sus trabajadores sino objeto. Por
esta razén se plantea que el engagement laboral (involucramiento o compromiso)
tiene relacion con las relaciones humanas, donde las organizaciones no pueden
decir una cosa y hacer otra; deben estar preparados, capacitando y educando el
existente y futuro talento, de no realizarlo no existiria algun incentivo para que el

empleado permanezca en la institucion.

A la vez la dimension vigor posee los indicadores de energia, fuerza y
ganas, la dimensién dedicacion posee el sentido de pertenencia, entusiasmo y
orgullo y finalmente la dimensién absorcion tiene los indicadores de tiempo,
actividades y rutina, haciendo un total de nueve indicadores, las cuales integran

las 25 interrogantes establecidas en la variable objeto de estudio.

A continuacién de describird a detalle los resultados obtenidos a cada uno

de los objetivos propuestos por el investigador
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El presente estudio tuvo como objetivo Proponer estrategias de Politicas
salariales para el Engagement en los docentes de una Universidad Privada de
Chiclayo 2020. Asimismo, se dara discusion a los principales hallazgos
encontrados, teniendo en cuenta cada uno de los objetivos que se han planteado

en la investigacion.

En referencia al primer objetivo especifico: Analizar las dimensiones del
engagement en los docentes de una Universidad Privada de Chiclayo 2020.
Segun los resultados obtenidos a través de la encuesta aplicada a los
colaboradores de la institucion objeto de estudio, se pudo identificar que en la
primera dimension denominada Vigor, se encuentra en una categoria buena con
un porcentaje de 97.54% y un 2.46% en la categoria de regular, lo cual se puede
corroborar segun la (Tabla 06) y con las investigaciones de los autores Gil-
Beltran, Llorens, y Salanova (2020). En donde indican que la dimension vigor,
esta caracterizada por niveles elevados de energia mental en el trabajo y el deseo
de transformar esfuerzos en la labor diaria que uno estad haciendo, inclusive
cuando surge alguna dificultad. A la vez en referencia a la segunda dimension
dedicacion se pudo identificar que el 50.82% de encuestados manifiesta que es
buena; segun la (tabla 07); indicando que la dedicacion es una de las
dimensiones de estudio que posee un alto grado participacion en el trabajo, junto
con sentimientos de pertenencia, entusiasmo, inspiracion, orgullo y desafio en la
labor realizada en el dia a dia, a la vez un 36.07% la describen como Regular y
finalmente un 13.11% la refieren como baja, razéon por la cual la instituciéon no
debe descuidar esos dos ultimos y reforzar estrategias acordes a la realidad de la
institucion, asimismo lo mencionado coincide por los autores Tripiana y Llorens
(2015), en donde manifiestan que la organizacién en general puede beneficiarse
de un estado de compromiso laboral compartido, considerandola como ventaja
competitiva, lo cual se puede interpretar que los colaboradores estan fuertemente
involucrados en su labor diaria, experimentando sensaciones de entusiasmo,
orgullo y significado en sus labores encomendadas, lo cual denota un alto grado
participaciéon en el labor, junto con sentimientos de importancia, entusiasmo,
inspiracién, orgullo y desafio en la labor; Finalmente en referencia a la dimensién
Absorcidon los encuestados manifestaron que de acuerdo a la (tabla 08), un

52.46% la describen con una categoria de regular; un 32.79% la refieren como
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baja; y solo un 14.75% como bueno; lo cual se contrasta con las investigaciones
de Acosta et al., (2018) en donde los estudios que realizaron demostraron que
fomentando la participacion en las organizaciones tiene efectos positivos tanto en
el desempefio individual como en el organizacional; a nivel individual, favorece el
desemperfio de los empleados y la calidad del servicio. a nivel organizacional, se
han encontrado efectos sobre el desempefio del equipo y la calidad del servicio;
Los cual también coincide con los estudios de su tesis doctoral de Ancin (2019)
cuyo objetivo fue confirmar el impacto del engagement del supervisor y de la
satisfaccion con la comunicacion del trabajador en el compromiso afectivo. Tuvo
un disefio multinivel que permitio la agrupacion de datos de lideres y trabajadores
en dos grupos distintos y jerarquizados para evaluar su interaccion, se desarrollo
un Nivel 1 de andlisis (supervisor) permitiendo investigar la interaccion que existe
entre el lider y sus trabajadores segun las variables estudiadas, en donde
concluyeron que cada colaborador es consciente y sabe que es relevante contar
con formas en el trabajo que satisfaga sus necesidades comunicacionales, asi
como el sentido de pertenencia, creando un vinculo afectivo en la empresa; lo
cual se puede interpretar de acuerdo a la encuesta aplicada que en la presente
dimensién “absorcion” los colaboradores de la empresa se sienten absorbidos por
las tareas diarias, que muchas veces laboran mas del tiempo establecido en su
jornada laboral y que en algunas ocasiones las capacitaciones se realizan fuera
del horario laboral. Lo descrito se complementa en los estudios realizados en
Espafa, por Herrera y Roman (2019). En su articulo “Compromiso organizacional
en entornos de trabajo con factores de motivacién extrinsecos” donde se
comprendio el efecto del C.O. en entornos donde los factores motivacionales que
predominan son extrinsecos. Donde, arrojo resultados de una existente y fuerte
correlacion del bajo nivel en el compromiso organizacional y la inseguridad
laboral, asi como la frustracién debido a la falta de cumplimiento del contrato
psicoldgico o baja satisfaccion salarial; indicando que un alto nivel de C.O. ayuda
a lograr una mayor eficiencia a través del aumento del desempefio laboral,

reduccion de absentismo, asi como la baja rotacion laboral.
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En referencia al objetivo especifico 2: Describir el engagement en los

docentes de una Universidad Privada de Chiclayo 2020.

Segun los resultados obtenidos a través de la aplicacién del instrumento a los
colaboradores de la institucion en estudio, se pudo identificar que en la variable
agrupada de acuerdo a la (tabla 09) la Variable general Engagement la describen
como buena con un nivel alto de 73.77% de los encuestados, y un 26.23% como
regular; lo cual se puede interpretar en lineas generales, que los docentes a
tiempo completo de una Universidad privada de Chiclayo, se encuentran en su
mayoria con un buen nivel de engagement (compromiso o involucramiento); sin
embargo debe tomar medidas ya que casi un tercio de los colaboradores, la
describen como regular, debiendo poner énfasis ya que mejorando esta categoria
tendremos trabajadores involucrados; lo cual se corrobora con los estudios de
Sanclemente, Elboj y Iiiguez (2019). En donde indican que los trabajadores
comprometidos, son aquellos que tiene iniciativas en su trabajo, generando sus
propios comentarios en rendimiento, sin dejar de ser consciente de que, tener un
alto compromiso no significa ignorar lo negativo del trabajo, lo cual se corrobora
con los estudios de Suarez (2013) en donde plantea que el compromiso laboral
tiene reciprocidad con las relaciones humanas, donde las organizaciones no
pueden decir una cosa y hacer otra; deben estar preparados, capacitando y
educando el existente y futuro talento, de no realizarlo no existiria algun incentivo
para que el empleado actual permanezca en la institucibn u organizacion.
Asimismo, estos términos también pueden relacionarse con la adiccién y
satisfaccion laboral de acuerdo a (Salanova et al., 2019) y Kruse (2013) que la
referencia como “el sentimiento de probable recomendacién a la empresa, el
sentimiento de orgullo por la organizacién, que esta con mayor probabilidad mas
satisfecho en ella y menos probabilidad de que piense buscar otro trabajo”.

Lo mencionado por el autor es cierto, toda vez que cuando el trabajador
esta realmente comprometido con su trabajo, los niveles de afecto que posee son
relevantes, de alli que de ser posible quiera enriquecer su relaciéon con el mismo,
inclusive recomendando a personas con talento para beneficio de su empresa y

satisfaccion personal
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De acuerdo a lo expuesto y pese a tener un Engagement agrupado bueno
con un 73.77% en su mayoria, también se aprecia que de las tres dimensiones
estudiadas la Absorcion se encuentra categorizada con un nivel de regular con
52.46% y un 32.79% como bajo, estos resultados coinciden los estudios
realizados en Espafia por Yolanda, (2016). Con su investigaciéon doctoral
denominada ElI engagement en el trabajo: antecedentes Yy resultados
organizacionales. Cuyo objetivo fue investigar las relaciones entre las diversas
variables que constituyen el presente modelo, en la cual se tomaron como punto
central la mencionada variable. Con una muestra que fue conformada por 346
colaboradores en su totalidad de la institucion (universidad publica espafiola), del
cual un 65.3% fueron docentes y un grupo de colaboradores de administracion y
servicios con un porcentaje de 34.7%. El instrumento utilizado que llevaron a cabo
fue una version adaptada al espafiol de la conocida escala CWEQ-II. Entre las
conclusiones se observo que el engagement posee un efecto positivo en la
satisfaccion en el trabajo; sin embargo, la variable engagement, en contraste con
otro recurso laboral entre ellas la autoeficacia, no tiene un papel intermediario

entre la demanda laboral, tales como el estrés, y la satisfaccion en el trabajo.

De acuerdo a lo expuestos hace necesario disefiar estrategias de politicas
salariales para el engagement en los docentes de una Universidad Privada de
Chiclayo 2020, lo cual se corrobora con los estudios del autor Cuartas (2015)
donde indica que toda empresa en desarrollo debe tener una estructura técnica
de salarios, entendiéndose como la relacion ordenada de los puestos de trabajo y
de salarios devengados por los trabajadores en la que se refleje justicia, equidad,
proporcionalidad adecuada, técnica, organizacion y a la vez esté acorde con la
tecnificacion de otros campos de la organizacion como el productivo, de ventas,
de mercadeo, de costos, etc. Asimismo, menciona que configurar una estructura
de salarios o estructura remunerativa que sea util, actual, definida, manejable y
técnica en la empresa, es necesario para el desarrollo, ejecucion y actualizacion
permanente de los siguientes planes de trabajo: a) Plan de andlisis ocupacional.
Este se desarrolla a partir del estudio de puestos de trabajo y su objetivo
fundamental es determinar los "perfiles" de los cargos a valorar; b) Plan de
valoracion de puestos de trabajo. Este se desarrolla con base en los perfiles de

cargos determinados con el plan anterior, escogiendo y aplicando un método de
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valoracion especifico (generalmente con base en caracteristicas de la empresa) y
c) Plan de ajuste de salarios en funcion de los salarios del mercado laboral. Este
se desarrolla a partir de la comparacién de los resultados de valoracién interna y
de los resultados que presenta el mercado laboral obtenido a través de encuestas

de salarios.

Por lo expuesto linea arriba podemos manifestar que un disefio de
estrategias de politicas salariales debe estar encaminada a fortalecer las
relaciones: empresa - trabajadores, recursos productivos - recursos humanos,

capital-trabajo, recursos financieros - rendimiento y costos - beneficios.

Si los salarios establecidos absorben en forma desproporcionada las utilidades de
la empresa, los trabajadores sentiran mucha insatisfaccion en sus labores y este
desequilibrio conducira al punto de cierre de la empresa al mediano plazo.
Asimismo, un salario bajo y desproporcionado de las ganancias, dificiimente
atraera o mantendra personal productivo, capacitado y estable, produciéndose

ineficiencia, mediocridad, desequilibrio conducente y falta de compromiso.
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VI.  CONCLUSIONES

1. En referencia al objetivo general, se puede concluir que el engagement es una
Universidad Privada de Chiclayo 2020, tiene la categoria de buena, aunque su
tercera dimension nivel de Absorcion se encuentra en su nivel categorizado de

regular y bajo

2. Al analizar las dimensiones del engagement en los docentes de una
Universidad Privada de Chiclayo 2020, se aprecia que dos de las tres
dimensiones aplicadas (Vigor y dedicacion) se encuentran en un nivel bueno y
regular, sin embargo, la tercera dimensibn denominada absorcion, se
encuentra en un nivel Regular, calificandola con casi un 53% y con un nivel
bajo un 33%, razon por la cual la institucién debe aplicar estrategias acordes a

la realidad actual y futura.

3. Al describir el engagement en los docentes de una Universidad Privada de
Chiclayo 2020, se verificd que tiene una categoria de buena en el nivel de
engagement agrupado, dandole un nivel alto de casi el 74%; asimismo un
26.23% la categorizan como regular por el cual se puede demostrar en lineas
generales, que los docentes a tiempo completo de una Universidad privada de
Chiclayo, se encuentran en su mayoria con un buen nivel de engagement; sin
embargo debe tomar medidas ya que casi un tercio de los colaboradores, la
describen como regular, debiendo poner énfasis ya que mejorando esta
categoria tendremos trabajadores involucrados.

4. De acuerdo a lo expuesto se hace necesario establecer disefiar estrategias de
politicas salariales para el engagement en los docentes de una Universidad
Privada de Chiclayo 2020, proporcionando remuneraciones equitativas ya que,
si los salarios se dan de forma desproporcionada, salarios bajos y
desproporcionados dificilmente atraera o mantendra personal involucrado,
productivo, produciéndose ineficiencia, mediocridad, desequilibrio conducente y

falta de compromiso.
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VIl. RECOMENDACIONES

De acuerdo a los elementos encontrados que tienen influencia en las
Politicas salariales para el Engagement en los docentes de una Universidad
Privada de Chiclayo 2020; se recomienda elaborar una estructura salarial acorde
a las necesidades de los docentes universitarios, determinando las competencias,
el tiempo en la institucion, el puesto, la formacion académica, el mercado actual y

el desempefio continuo o progresivo.

A la vez, en relacién a los niveles de las dimensiones del engagement se
recomienda aplicar estrategias encaminadas a mejorar la dimensién absorcion, la
cual, de acuerdo al estudio realizado, se encuentra en un nivel de regular y bajo
poniendo énfasis en no recargar de forma excesiva las labores a los docentes,
analizando la posicion, la responsabilidad y sobre todo respetar el horario

estipulado en el contrato de trabajo.

En relacion a la variable engagement general, se aprecia que se encuentra
en una categoria de buena y regular, donde se puede observar que el personal
esta involucrado en las actividades y tareas encomendadas, razon por la cual se
recomienda continuar con las capacitaciones a la medida de acuerdo a las
evaluaciones de desempefio, con la finalidad de que el trabajador sienta que esta
creciendo profesionalmente lo que traeria como consecuencia un mayor

involucramiento, compromiso y productividad.

En referencia al Ultimo objetivo especifico, se recomienda disefar
estrategias de politicas salariales enfocadas hacia el logro de resultados, que
permiten evitar: rotacion innecesaria de personal calificado, estimular a los
trabajadores a identificarse con los objetivos, formar verdaderos grupos de
trabajo, incentivados por una justa y equitativa remuneracién, disminuir los
favoritismos, las tendencias de asignaciones salariales subjetivas y finalmente
clasificar los puestos de trabajo de acuerdo a salarios asignado y a trabajadores

acorde al record de desemperio.
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VIIl. PROPUESTA

Objetivos:

» Diagnosticar las politicas salariales en los docentes Universitarios

+ Evaluar la politica salarial acorde al mercado en los docentes universitarios

» Establecer criterios para la fijacion de salarios en los docentes de una
Universidad Privada de Chiclayo 2020

Estrategia 01 - Establecer un plan de andlisis ocupacional.

Este se desarrollara a partir del estudio de puestos de trabajo (APT-Mapeo de
puesto) con el objetivo de determinar los "perfiles" de los cargos a valorar.

Plan de analisis ocupacional

N° Nivel Andlisis Recursos Responsable
e Cargo .
o _ Materiales Gerencia G.
e Estratégico e Funciones Equipos Direccion  de
e Tactico e Responsabilidades Talento
Mano de obra  Humano
e Tareas

Estrategia 02 - Elaborar un plan de valoracion de puestos de trabajo:

Este se desarrollard con base en los perfiles de cargos determinados con el plan
anterior, escogiendo y aplicando un método de valoracion especifico
(generalmente con base en caracteristicas de la empresa).

Plan de Valoracion de puesto de trabajo

N° Nivel Valoraciéon Recursos Responsable

Posicion Materiales

Direccion de
1 e Téactico e Desempefio Equipos Talento

Politica retributiva Mano de obra Humano

Estrategia 03 - Realizar un plan de ajuste de salarios en funcién de los
salarios del mercado laboral:

Este se desarrollara a partir de la comparacion de los resultados de valoraciéon
interna y de los resultados que presenta el mercado laboral obtenido a través de
encuestas de salarios.

Plan de Ajuste de Salarios

N° Nivel Valoracion Recursos Responsable
o _ _ Materiales Gerencia G.
o Estratégico e Equidad interna Equipos Direccién  de
e Tactico e Equidad externa Talento
Mano de obra Humano
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ANEXOS

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DE - DEFINICION - ESCALA DE
ESTUDIO DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION NDICADORES MEDICION
Son directrices por las que se Escala de beneficios
rige la remuneracion de del salario que disfruta .
. - Competencias
puestos de trabajo, se origina el  empleado  por Desempefio Likert
en la cima de la pirdmide pertenecer a la Rendimiento
administrativa y residen en empresa de acuerdo a Puesto Totalmente de
. un comité, presidido por la un valor, evaluacion y Valoracion T acuerdo
POLITICA : : - ! Objetivos y Metas De acuerdo
SALARIAL gerencia e mtegrac_io por el comparacion. Evaluamor?, Indicadores it
area financiera, Comparacién Nivel de ndirerente
administrativa,  productiva, responsabilidad Desacuerdo
ventas y recursos humanos, Cat%gorl'as gggg:g:;%e”
deleggndo en esta gltlma_ su Escala remunerativa
manejo y ejecucion.
(Cuartas, 2015).
Salanova, Martinez y Llorens Para llevar a cabo la
(2014) la define como: “El presente investigacion
estado mental positivo que se utilizara el Energia Likert
se relaciona con ocupacidén cuestionario que mide Vidor Fuerza
laboral 'y tiene como los niveles de g Ganas Totalmente de
caracteristica el vigor, engagement, con una .. .. Sentido de pertenencia acuerdo
ENGAGEMENT dedicacion y absorcion” (p. escala tipo likert, en la Entusiasmo De acuerdo
24). cual se evalian tres .. Orgullo Indiferente
indicadores: Vigor, Tiempo Desacuerdo
Dedicacion y Actividades Totalmente en
Absorcion Rutina desacuerdo




INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

ESCUELA DE POSGRADO — DOCTORADO EN GESTION PUBLICA Y

GOBERNABILIDAD

Buenos dias y/o tardes, se les pide responder la siguiente encuesta el cual tiene caracter

confidencial con fines académicos, para obtener informacién relevante para cumplir con

los objetivos de la investigacion titulada: “Politicas salariales para el Engagement en los

docentes de una Universidad Privada de Chiclayo” Agradeciendo su colaboracién, lea las

siguientes preguntas y responda con veracidad segun crea conveniente:

Género: Hombre Mujer
TOTALMENTE DE INDIFERENTE DESACUERDO TOTALMENTE EN
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO
4 3 2 1 0
ENGAGEMENT LABORAL TA| A | TD
Vigor 41312 0
Energia
1. ¢En mi labor diaria me siento lleno de energia?
2. ¢Posee una actitud positiva antes de iniciar sus labores?
3. ¢Labora mas de las horas estipuladas por la organizacion?
Fuerza
4. ¢Las labores encomendadas las realiza con persistencia hasta conseguirlo?
5. ¢Las funciones encomendadas las realiza con autonomia?
6. ¢A pesar de las adversidades del puesto, continua con su labor diaria?
Ganas
7. ¢Posee herramientas o recursos para realizar eficientemente su labor?
8. (El jefe inmediato es exigente para el cumplimiento de los objetivos?
9. ¢Se brinda capacitaciones para acrecentar un trabajo de calidad?
Dedicacion TAL A ! 1D
4 3 2 0
Sentido de pertenencia
10. ¢Percibe que su labor tiene significado y trascendencia?




11.  (Considera que, puede crecer profesionalmente en la organizacion en
comparacion con otras instituciones?

12. (Considera que la organizacion satisface todas sus necesidades
econémicas?

Entusiasmo

13.  ¢Se encuentra satisfecho con las actividades y tareas realizadas?

14.  ;La organizacion tiene politicas salariales para laborar con pasion?

15.  ¢Le entusiasma su labor, porque existe una plena autonomia de sus
decisiones?

Orgullo

16.  (Se siente identificado con las institucién por todos los beneficios
laborales a los que accede?

17.  Ante la pregunta ¢(Dénde labora?, lo manifiesta con fervor y orgullo?

TA TD
Absorcion
4 0
Tiempo
18. ¢Por lo general me sobra tiempo después de realizar mis actividades
diarias?

19. (Considera que en la institucidn, la distribucion de horas es dptima

20. ¢Las labores encomendadas las realiza seglin su horario asignado sin
utilizar su tiempo personal?

Actividades

21. ¢Los capacitaciones siempre se realizan dentro de su horario laboral?

22. ¢Las labores diarias solo absorben el horario estipulado?

Rutina

23. ¢;Considera que su labor diaria es mondtona, ya que no permite realizar
nuevos retos?

24, ;Considera que su labor diaria tiene retos acorde a su formacion
académica?

25. ¢Considera que sus actividades encomendadas le permitiran ascender a
corto plazo?




CALCULO DEL TAMANO DE LA MUESTRA

Doénde:

Margen: 5%

Probabilidad de Exito: 50%
Probabilidad de fracaso: 50%
Nivel de confianza: 95%
Poblacion: 177

N: 122

z"2(p*q)
n=  e"2+(z"2(pq))
N




VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS DE RECOLECCION
DE DATOS

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIOMARIO DE ENGAGEMENT LAEORAL
1. DATOS GENERALES:
1.1 Titulo Del Trabajo De Investigacion:
Politicas salariales para &l Engagement en los docentes de una Universidad Privada de
Chiclayo
1.2 Investigador (a) (es):
Mg Sbraham Jose Garda Yovera
2, ASPECTOS A VALIDAR:
icadoras Criterios Deficiente | Baja Regular (Buena Fuy buena
0-20 21-40 41-80 |&1-B0 81-100
Claridad Estz2 formulado con o0
lenguaje apropiado

Objetividad Esta  ewpresado  en
conductas observables

Actualidad Adecuzdo 2l avance de
|z ciencia y tecnologia
Organizacion Ewiste una organizacion
lazica

Suficiencia Comprende os
aspectos en cantidad y
calidad

Intendonalidad Adecuado para valorar i
ESPECIOS de -
estrategias
Consistencia Basado en aspectos
teoricos cientificos

& & & &

&

Coherencia Existe coberencia entre o
loz Imchces,
dimensiones [
indicadores

IMetodobogia La estrategia responde o0
a proposito del
diagnastico

Pertinenda Es itil y sdecuado para o0
|z investigacion
PROMEDMD DE VALORACION

a0

3. OPINION DE APLICABILIDAD:
El instrumento elaborado cumple con los cumple con las criterios y estandares requeridos
para la aplicacion teniendo relacon con la variable objeto de eswudio

4. Datos del Experto:

Nombre y apellidos: Mirko Merino Nufiez DM 16716799
Grado académico: Doctor Centro de Trabajo: USS

Fecha: 17 de Julio de 2020




1.

N

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUBENTO
CUESTIOMARIO DE ENGAGEMENT LABDRAL

DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigadon:

Politicas salariales para el Engagement en los docentes de una Universidad Privada de

Chiclayo

1.2 Investigador (3] (es):
K. Abraham Jose Garda Yovera
ASPECTOS AVALIDAR:

icadaras Criterios Ceficiente | Baja Regular |Busna Fiuy busna
0-20 21-40 41-60 |61-B0 B1-100
Claridad Est2 formulade oon ki
lenzuzje spropiade
Objetividad Ests ewpresado  en o
conductas ohoervables
Actualidad Adecuado 3l avance de o
|z dencia y tecnoboEia
Organizacion Existe una orgamizacion o0
logica
Suficiencia Comprende oS o0
sspectos en cantidad y
calidad
Intendonalidzd Adecuzdo para valorar o0
aspecios de a
astratesias
Consistencia Basado en  aspectos o
teoricos cientificos
Coherencia Existe coherencia entre o
lis Indices,
dimensiones e
indicadores
Metodologia La estrategia responde o0
a proposite del
diagnostico
Pertinendz Es util y sdecuado para o0

|z imeestigecion

PROMEDIO DE VALORACION

OPINICH DE APLICABILIDAD:
El instrumento elaborado cumple con los cumple con los ariterios y estandares requeridos
para la aplicacion teniendo relacion con la variable objeto de estudio

Datos del Experto:
Momibre y apellidos: José william Cordova Chirinos
Grado académico: Doctor

—

-

i
# ,_-"r
il
rd
" -
__d'"_- ' .-""

DiMI 343815925
Centro de Trabajo: USS

Fecha: 21 de Julio de 2020




1.

N

Chiclayo

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARID DE ENGAGEMENT LABDRAL
DATOS GENERALES:

1.1 Titulo Del Trabajo De Investigadon:
Politicas salariales para &l Engagement en los docentes de una Universidad Privada de

1.2 Investigador (a) [es):
Mg. Abraham José Garcia Yovera
ASPECTOS A VALIDAR:

OPINION DE APLMABILIDAD:

El instrumento elaborado cumple con los cumple con los criterios v estandares
requeridos para |a aplicacion teniendo relacion con las variables objeto de estudio

Datos del Experto:

Nombre y apellidos: Dante Roberto Failoc Piscoya
Grado acadeémico: Doctor

h

[._;ilunlljl.l.h

Firma:

h

||I
i
]

DMl 16481873
Centre de Trabajo: WOV

Fecha: 21 de julio dz 2020

ndicadores Criterios Deficiente | Baja Regular | Buena | Buy buena
0-20 21-40 41-60 G1-50 81-100
Clarid=d Est= formulado con aq
len=uaje apropiado
Objetividad Esta  esxpresado  en 90
conductas observables
Actualidad Adecuado al avance de =01
la ciencia y tecnolosia
Organizacion Existe una organizacion aq
lagica
Suficienicia Comprende oS a0
aspectos en cantidad y
callidzd
Interacionalid=d fdecuado para valorar =T}
aspectos de a
estratesizs
Consistencia Basado =n aspectos =01
teoricos cientificos
Coherenda Existe coherencia entre a0
lois: indices,
dimensiones =
indicadores
Metodologia Lz estrategiz responde a0
E propasito del
diagnostico
Pertinencia Es util y adecuado para a0
Iz investigacion
PROMEDND DE VALORACION a0




Fiabilidad

ENGAGEMENT LABORAL

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas
las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,934 25
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el
si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha
ha suprimido suprimido corregida suprimido

VARO00001 59,1000 254,544 ,849 ,928
VARO00002 58,5000 272,500 ,480 ,933
VARO00003 58,2000 297,067 -,486 ,944
VAR00004 58,2000 279,511 ,078 ,936
VARO00005 58,8000 270,844 ,399 ,933
VARO00006 58,3000 272,011 ,601 ,932
VAR00007 59,1000 238,544 ,931 ,925
VARO00008 58,8000 260,400 ,611 ,931
VARO00009 58,8000 276,400 ,374 ,934
VARO00010 58,3000 272,011 ,420 ,933
VARO00011 58,7000 261,789 ,592 ,931
VARO00012 59,6000 242,267 ,910 ,925
VARO00013 58,9000 249,878 ,835 ,927
VARO00014 59,7000 242,900 ,929 ,925
VAR00015 59,4000 251,600 ,890 ,927
VARO00016 59,3000 249,567 776 ,928
VAR00017 59,0000 265,778 ,682 ,931
VARO00018 60,2000 270,178 177 ,940
VARO00019 59,3000 249,567 ,602 ,932
VAR00020 60,6000 265,156 ,372 ,935
VAR00021 60,0000 242,889 ,882 ,926
VAR00022 59,5000 246,278 ,839 ,927
VAR00023 59,3000 263,567 ,498 ,932
VAR00024 59,3000 250,011 ,916 ,926

VAR00025 59,5000 265,833 ,533 ,932




PROPUESTA

DISENO DE ESTRATEGIAS DE POLITICAS SALARIALES PARA EL ENGEGEMENT LABORAL

EN LOS DOCENTES DE UNA UNIVERSIDAD PRIVADA DE CHICLAYO 2020

politicas salariales

. =

e
I

=
I
S
(®2]

Establecer un plan de
analisis ocupacional

Elaborar un plan de
valoraciéon de puestos de B
trabajo Evaluacion
/ de la

Establecer

criterios de
politica salarios

[

Realizar un plan de ajuste de
salarios en funcion de los
salarios del mercado laboral

\- J

‘ [ Gerencia ][ Financiera ][ Administrativa ][ Productiva ][ Ventas ][ Talento Humano]




Descripcién:
El Disefno de estrategias de politicas salariales para el engegement laboral en los
docentes de una Universidad Privada de Chiclayo 2020 fue un disefio basado en
tres dimensiones de las politicas salariales tales como: el Diagnéstico de politicas
salariales, evaluacién de la politica y el establecer criterios de salarios, los cuales
nos ayudaran a instaurar politicas bien enfocadas hacia el logro de metas y
objetivos, para lo cual se establecieron como estrategias el establecer un plan de
analisis ocupacional, la elaboracion de un plan de valoracion de puestos de
trabajo y la realizacién un plan de ajuste de salarios en funcién de los salarios del
mercado laboral, lo que nos permitira evitar: la rotacion innecesaria de personal
calificado, estimular a los trabajadores a identificarse con los objetivos, formar
verdaderos grupos de trabajo incentivados por una buena remuneracién, disminuir
los favoritismos y las tendencias de asignaciones salariales subjetivas y
posteriormente clasificar los puestos de trabajo de acuerdo a salarios devengados
de los trabajadores, acorde al record de desempefio, todo ello en busca de los
principios de equidad, igualdad y justicia de acuerdo a la Ley 30709-2017, que
exige al empleador tratar a los trabajadores por igual, ya sea en capacitacion y
planes de desarrollo, basado en el respeto y la no discriminacion, asi como la ley
universitaria 30220:
Las politicas descritas deben tener el apoyo primordial de la alta direccion la cual
se le conoce como la cima de la piramide administrativa las que residiran en un
comité, formado por la gerencia e integrado por las directivas del area financiera,
administrativa, productiva, ventas y recursos humanos la cual es finalmente a
guien se delega su manejo y ejecucion. A continuacién, se describird cada una de
las dimensiones propuestas:
Objetivos:
» Diagnosticar las politicas salariales en los docentes Universitarios
« Evaluar la politica salarial acorde al mercado en los docentes universitarios
» Establecer criterios para la fijacion de salarios en los docentes de una
Universidad Privada de Chiclayo 2020



8.1.

Diagnostico de las Politicas Salariales
Tabla 10

Cuadro de categorias y funciones Ley 30220

Categorias

Requisitos

Condicion

Dedicacion

Principal

- Titulo profesional
- Grado de doctor

- Ser profesor asociado nombrado
- 15 afios de ejercicio profesional
- 7 afios de docencia universitaria

Asociado

- Titulo profesional

- Grado de maestro
- Ser profesor auxiliar nombrado
- 5 afios de docencia universitaria

Auxiliar

- Titulo profesional

- Grado de maestro
- 5 afios de ejercicio profesional
- 3 aflos de docencia universitaria

- Ordinarios

- DE

exclusiva)

- TP (Tiempo parcial)

(Dedicacion

- TC (Tiempo completo)

Extraordinarios

dignidades.

total de docentes

- Plazo determinado

- Eméritos, honorarios y similares

- No podran superar el 10% del

- No

Ordinarios

- TP (Tiempo parcial)

- TC (Tiempo completo)

Contratado

- Titulo profesional

- Grado de maestro
- Plazo determinado

- No

Ordinarios

- TP (Tiempo parcial)

- TC (Tiempo completo)

Fuente: Articulo 80. Ley Universitaria 30220 (2014)

Tabla 11:

Compensaciones Universitarias Docentes

Directores de Escuela

Docentes a Tiempo Completo

Categoria Rem. S/ Categoria contratados Rem. S/
Ordinario | - Grado de Maestria o Auxiliar Grado de Maestria y
Principal doctor menos de 3 afios de | 172500
o .| 7000,00 experiencia a
- 08 afios de experiencia P Ao 2200.00
Universitaria Universitaria ’
Ordinario | - Grado de Maestria o Asociado | Grado de Maestria y
Asociado doctor 6000.00 mas de 3 afios de 2500.00
- 08 afios de experiencia ’ experiencia ’
Universitaria Universitaria
Ordinario | - Grado de Maestria o Principal | Grado de Maestria o
Auxiliar doctor Doctor y méas de 8
- 08 afios de experiencia 5000,00 afios de experiencia 3000,00
Universitaria Universitaria

Fuente: Transparencia USS (2014)




8.2.

Evaluacién de la Politica

Los salarios deben fijarse de acuerdo a cuatros factores:

Tabla 12;

Parametros para fijar salarios

Cargo Debe saberse que se hace en el cargo, | Se debe dar énfasis a la posicion
como se hace, cuando se hace, porque | que ocupa el cargo asi como el nivel
se hace, para que se hace y donde se | de responsabilidad
hace.

La Se considera su formacién, desempefio y | Se debe considerar la formacién

persona el tiempo que ha laborado en el cargo. profesional y los resultados segun la

evaluacién de desempefio

La Debe tenerse en cuenta la capacidad | Debe de considerarse la capacidad

Empresa econdémica de la empresa. No es correcto | econémica y las ventas totales.
pagar mas de lo que la organizacion
tiene.

Factores Debera estudiarse el mercado de la mano | Debe de considerarse la

externos de obra que se pague aproximadamente | competencia directa segun al rubro,
lo mismo que paga el promedio de las | tratando de disminuir la alta rotacion
empresas de la competencia.

Fuente. Elaboracion propia

8.3. Establecer criterios salariales

Las empresas en desarrollo deben tener una estructura técnica de salarios, de los
puestos de trabajo, que se refleje justicia, equidad, proporcionalidad adecuada,
técnica, organizacion, acorde con la organizacién, ya sea productivo, ventas,
mercadeo y costos, etc.

La institucion objeto de estudio debe configurar una estructura remunerativa que
sea Uutil, actual, definida, manejable y técnica en la empresa: para ello es
necesario desarrollar, ejecutar y actualizarse permanentemente de trabajo de
acuerdo a los siguientes criterios:

Estrategia 01 - Establecer un plan de analisis ocupacional.

Este se desarrollara a partir del estudio de puestos de trabajo (APT-Mapeo de

puesto) con el objetivo de determinar los "perfiles” de los cargos a valorar.

Plan de analisis ocupacional

N° Nivel Analisis Recursos Responsable
e Cargo Material Gerencia G.
AQi ateriales
* Estratégico Funciones _ Direccion  de
1 : - Equipos
e Tactico e Responsabilidades Talento
Mano de obra
e Tareas Humano




Estrategia 02 - Elaborar un plan de valoraciéon de puestos de trabajo:

Este se desarrollara con base en los perfiles de cargos determinados con el plan
anterior, escogiendo y aplicando un método de valoracion especifico

(generalmente con base en caracteristicas de la empresa).

Plan de Valoracion de puesto de trabajo

N° Nivel Valoracion Recursos Responsable

Posicion Materiales Direccion de

1 e Téactico Desempefio Equipos Talento

Politica retributiva  Mano de obra Humano

Estrategia 03 - Realizar un plan de ajuste de salarios en funcion de los

salarios del mercado laboral:

Este se desarrollara a partir de la comparacion de los resultados de valoracion
interna y de los resultados que presenta el mercado laboral obtenido a través de

encuestas de salarios.

Plan de Ajuste de Salarios

N° Nivel Valoraciéon Recursos Responsable
Gerencia G.
* Estratégico e Equidad interna Materiales Direccion de
1 . Equipos |
e TAactico e Equidad externa Talento

Mano de obra
Humano




Contenido de la Propuesta

. Descripcion del . Unidad de  Costo
N°  Estrategia Responsables Cantidad _ o Costo T/U Total S./
gasto medida unitario
Materiales e informes 03 Millar 20.00 60.00
Plan de : L. o
A Nivel Estratégico  Especialistas (Mapeo 02 Personal 5000.00  10,000.00
1 anéalisis 13,660.00
. Nivel TActico de puesto)
ocupacional
Personal del area 03 Mes 1200.00 3600.00
Plan de Materiales e informes 03 Millar 20.00 60.00
Valoracion _ o Especialista en
2 Nivel Tactico P Ny 01 Personal  15,000.00 15,000.00 18, 660,00
de puesto de Valoracion
trabajo Personal del area 03 Mes 1200.00 3600.00
Plan de : - Materiales e informes 04 Millar 20.00 80.00
Nivel Estratégico
3 Ajuste de 15,080.00
. Nivel Tactico Especialista 01 Personal 15,000.00 15,000.00
Salarios
Total 47,400.00

La duracioén de la misma sera de tres (03) meses y el monto sera financiado por la institucion



VALIDEZ DE LA PROPUESTA

INSTRUMENTO PARA VALIDAR LA PROFUESTA POR EXPERTOS

DATOS GEMERALES ¥ AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetado profesional: Dr. Cordova Chirinos José William

De acuerdo a la investigacion que estoy realizando, relacionada con la “Politicas salariales para
el Engagement en los docentes de una Universidad Privada de Chiclayo™ me resultara de gran

utilidad toda |a informacion que al respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la

materia.

Objetivo: valorar su grado de experiencia en la tematica referida.

En consacuencia, solicito muy respetucsaments, responda a las siguientes interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:

1.1. Anos de experiencia en la Gestion Pablica: 40 afos
1.2, Cargo que ha ocupado: Docente

1.3. Institucion donde labora actualmente: Universidad Sefior de Sipan SAC

1.4 Especialidad: Lic. Administracion
1.5. Grado académico alcanzado: Docior en Educacion

2. Test de autcevaluacion del experto:

2.1 Senale su nivel de dominio acerca de |a esfera sobre la cual se consultara, marcando

oM Una Cruz o aspa sobre la siguienta ascala [Dominio minimo = 1 v dominio

midximo= 10)

1 2 3 4 5 6 7 B 3

10X

2.2 Evalugé la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion
valorativos aportados por usted:

en los criterios

Fuenies de argumentzcon

Grado de influencia en las
fuentes de argumentacion

Ao

Medio

Bajo

Analisis teoricos realizados por Ud.

Su propis experienciz.

Trabajos de sutores nacionabes.

Trabajos de sutores extranperos.

Conocimiento del estado del problema en su trabaijo propio.

Su intwicion.




Il. EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

Hombres y apelidos del experto

: Or. Cordova Chirinos José William

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigzcon &5 necesario someter @ su valorscion, =n
calidad de =xperto; aspectos relacionados con |3 variable de estudio: Politica salariales 3 los Docentes

Se ha elsborado un instremento para gue se evalie el:

PLAM DE POLITICAS SALARIALES PARA EL ENGEGEMENT LABORAL EN LOS DOCENTES DE UNA

UMIVERSIDAD PRIVADS DE CHICLAYD 2020

Universitzrios.

Mucho le agradecere se sirva otongar s=gun su opinion, una categona 3 cads item que aparece a

continuzcion, marcando con una X #n | columna correspondiente. Las ::tegvuri’:.': Son:

5i Ud. considers necesario hacer slgunas recomendaciones o incluir otros aspectos 3 evaluar, be agradezco

MMury adeouado [RA)

Bastante adecuzdo [BA)

Adecuzdo (&)
Poro sdecuado (PA)
Inzdecuzdo (]

SoOrEmEnErd.

2

1. ASPECTOS GEMERALES:

Aspectos a evaluar

BA

PA

Estratesiz de Politica salarial

Representacion grafica del Programa.

Secricnes que comprende.

Hombre de astas secciones.

Elementos componentes de cada una de sus secoiones.

- - - ] -
Re=laciones ce |EFErMoUEZ=lon Of Cale WnNE OF SUS SE000mEs.,

e fua | s [ | pa | = | 2

Interrelaciones entre los com ponentes estructurales de estwdio.

Il

o CONTENID

Aspecto a evaluar

BA

PA

Estrategia de Politica de salarial

Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo.

FProgramaciones de capacitacion con profesionales.

Coherenda entre el titulo y 12 propuesta de modelo

Existe relacion entre las estrategias programadas y el tema

Guarda relacion &l Programa con = objetive genersl.

El ohjetivo general guarda relacion con los objetivos especificos.

6| el || WF | | R 3 ||

Relaciomes de los objetivos especificos con las actividades 2
tra bajar.

R o R e R R

4e]

Las estrategias guardan relacion con el modelo.

El orzanigrama estructural pusrda relacion con el modelo.

11

Los principios guardan relacion con el objetivo.

12

El t=ma tiene relacion con |z propuests del Modelo.

13

La fundamentacion tiene sustento para la propuesta de models.

14

El modelo contiene viabilidad &n su estructura

15

El monitoreo v |z evaluacion del mode lo son adecuzdos

16

Loz contenidas del modelo tienen impacto academico y social.

17

La propuesta tiene sostenibilidad &n el tiempo y &n el espacio

HEIEI EIEIEIEIE S




N* | Aspecto a evaluar BA|A [PA ]I

1E | La propuesta esta insertada en la Investigacion.

19 | La propuesta del modelo cumple con los reguisitos.

HHHE

20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos tedricos

2.3. VALORACION INTEGRAL DE L& PROPUESTA

N | Aspectos a evaluar

1 | Pertinencia. X

3 | Actualidad: La propuesta del modelo tiene relacion con =l X
conocimiento cientifico del tema de Investizacion.

3 | Congruencia interna de los diversos elementos propios del estudiode | %
Inwestizzaion.

4 | El aporte de validacion de la propuesta favorecers el propasito de |a X
tesis pars su aplicecion.

Cchiclayo 09 de diciembre de 2020

Firma del experto
DNl N® 09582232

Agraderco su gratitud por sus valiosas consideracionas:
Mombres: Dr. Cordova Chirinos José William
Direccion electronica: pwilliamoc@crece uss edu.pe

Teléfono: 945381843

Gracias por su valiosa colaboracion.




INSTRUMENTO PARA VALIDAR L& PROPUESTA POR EXPERTOS

l. DATOS GEMERALES ¥ AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetado profesional: Dr. Merino Mufez Mirko

De acuerdo a la investigacion que estoy realizando, relacionada con la “Politicas salariales para
el Engagement en los docentes de una Universidad Privada de Chidayo®™ me resultara de gran

utilidad toda la informacion que al respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la

materia.

Objetivo: valorar su grado de experiencia en |a tematica referida.

En consacuencia, solicito muy respetucsamente, responda a las siguientes interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:

1.1. Anhos de experiendia en la Gestion Pablica: 3 afos

1.2, Cargo que ha ocupado: Docente

1.3, Institucion donde labora actualmente: Universidad Sefior de Sipan
1.4, Espedialidad: Lic. administracion

1.5. Grado académico alcanzado: Doctor en Administracien de la Educacion

2. Test de autoevaluacion del experto:

2.1 senale su nivel de dominic acerca de la esfera sobre |a cual se consultara, marcando

S4C

CON una cruz o aspa sobre la siguients escala |Dominio minimo = 1 y dominio

miaximo= 10]

1 2 3 4 5 b 7 B 9

10

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fuentes de argumentacion
valorativos aportados por usted:

en los criterios

Fuentes de argumentadon

Grado de influencia en las
fuentes de argumentacion

Blwa

Medio

Bajo

Anzlisis teorioos realizados por L.

Su propis experienciz.

Trabajos de sutores nacionzbes.

Trabajos de sutores extranjeros.

Conocimiento del estade del problema &n su trabajo propio.

Su intuicion.

AR E A E R R




Il. EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

Nombres y spelbdos del experto | Dr. Mering Nunez Mirko

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigadon es necesario someter a su valorscion, =n
calidad de experto; aspectos relacionados con |3 varizble de estudio: Politica salariales 3 los Dooentes

Se ha elsborsdo un instrumento para gue s= evalie el
PLAM DE POLITICAS SALARIALES PARA EL ENGEGEMENT LABORAL EM LOS DOCENTES DE UMA

UNIVERSIDAD PRIVADA DE CHICLAYD 2020

Universitairios.

Mucho le agradecere se sinva otongar segln su opinion, una categons a cada item gue aparece
continuzcion, marcando con una X &n |z columna correspondiente. Las ::tegvur'as- SO

5i Ud. considera necezsario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos 3 evaluar, le agradezeo

Iy adeouado (RWA)

Bastante adecuzdo [BA)

Adecuado (&)
Pooo adecuada (PA)
Inzdecuzdo (1)

SoOMEmManera.

2.1, ASPECTOS GENERALES:

Aspectos a evaluar

MA

BA

PA

Estratesiz de Politics Salariz

Representacion grafica del Programa.

Secriones que comprende.

Hombre de &stas secciones.

Elementos componentes de cada una de sus seccionss.

Relaciones de jerarguizacon de cada una de sus secciones.

w ||| =

Interrelaciones entre los com ponentes estructurales de estudio.

o CONTERIDO

Aspecto a evaluar

=
=

BA

PA

Estrategia de Politica Salarial

Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo.

Programaciones de capacitacion con profesionales.

Coherenda entre el titulo y |3 propuesta de modelo

Existe relacion entre las estrategias programadas y e tema

Guarda relzcion &l Programa con 2l objetivo general

El ohjetivo general guanda relacion con los objetivos especificos.

B8 | = [ LA e [l | 2 [ | 2

Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a
trabajar.

ELl I o o R e e

i

Las estrategias guardan relacion con el modelo.

El orzanigrama estructural guarda relacion con el modelo.

11

Lox principices guardan relacion con el objetivo.

12

El terna tiene relacion con |z propuests del Modelo.

13

La fundzmentacion tiene sustento para la propuesta de modelo.

14

El modelo contiene viabilidad &n su estructura

15

El monitoreo y |z evaluacion del modelo son adecuzdos

AR B R A A s




N® | Aspecto a evaluar BA|A |PA I

16 | Los contenidos del models tienen impacte academico y socizl

17 | La propuesta tiene sostenibilidad en &l tiempo y &n &l espacio

18 | La propuesta esta insertada en |z Imeestigacion.

19 | La propuesta del modelo cumple con los requisitos.

KKKHHE

20 | La propuesta del modelo contiene fundamentos teoricos

2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N | Aspectos a evaluar

-

Pertinencia.

=

Actuzlidad: La propuesta del modelo tiene relacion con | ¥
conocimiento cientifics del tema de Investizacion.

3 | Congruencia interna de kos diversos elementos propios del estudio de ¥
Investizzcion.

4 | Bl aporte de validacion de la propuesta favorecera el propasito de la |
tesis para su aplicacion.

Chiclayo 09 de diciembre de 2020

P

_._ N R —
Firma del experto
/DNIM® 16716799

S

Agradezco su gratitud por sus valiosas consideracionss:
Mombras: Dr. Merino Nufiez Mirka
Direccion electronica: mMMmerino& orece, uss. edu. pe

Teléfono: 045724940

Gracias por su valiosa colaboracion.




INSTRUMENTD PARA VALIDAR L& PROPUESTA POR EXPERTOS

I. DATOS GEMERALES ¥ AUTOEVALUACION DE LOS EXPERTOS

Respetado profesional: Dr. Dante Roberto Failoc Piscoya

De acuerdo a la investigacion que estoy realizando, relacionada con la “Politicas salariales para
el Engagement en los docentes de una Universidad Privada de Chidayo™ me resultara de gran
utilidad toda |la informacion gue al respecto me pudiera brindar, en calidad de experto en la
materia.

Objetivo: valorar su grado de experiencia en |a tematica referida.

En consecuencia, solicito muy respetuasaments, responda a las siguientes interrogantes:

1. Datos generales del experto encuestado:

1.1. Anos de experiencia en la Gesticn Publica: 10 anos

1.2, cargo que ha ocupado: Director de administracion de la Gerencia Regional de
Educacion, Contador General de la MPCH, Administrador del Hospital Regional
Lambayeque

1.3, Institucion donde labora actualmente: Universidad Casar Vallejo

1.4, Especialidad: abogadoy Contador Publico

1.5, Grado académico alcanzadio: Doctor en Gestion Piolca y Gobemabllidad

2. Test de autoevaluacion del experto:

21 Sefale su nivel de dominic acerca de |a esfera sobre la cual se consultara, marcando
CON Una cruz o aspa sobre la siguiente escala [Dominic minimo = 1 y dominio
maxima= 10)

1 2 3 4 5 b 7 8 9 10

2.2 Evalué la influencia de las siguientes fusntes de argumentacion en los criterios
valoratives aportados por usted:

Fuentes de argumentacon Grade de infleencia en las
fuentes de argumentacion
Almo Medio | Bajo

Anzlisis tearicos realizados por Ud. u

Su propia experienciz. i

Trabajos de sutores nacionales. u

Trabajos de sutores extranjeros. u

Conocimiento del estado del problema en su trabajo propio. u

Sy intwicion. "




Il. EVALUACION DE LA PROPUESTA POR LOS EXPERTO

Mombras y apelfdos del sxpertn | Dr. Dante Roberto Failoc Piscoya

Por las particularidades del indicado Trabajo de Investigacdon es necesario someter 3 su valorscion, &n
calidad de experto; aspectos relacionados con |3 varizble de estudio: Politica salariales a los Dooentes

Se ha elsborzdo un instrumento para gue se evalie el:
PLAM DE POLITICAS SALARIALES PARS EL ENGEGEMENT LABORAL EM LOS DOCEMTES DE UNA

UMIVERSIDAD PRIVADA DE CHICLAYD 2020

Universitzrios.

Mucho le agradecere se sirva otongar segln su opinion, una categona a cada item que aparece

continuacion, marcando con una K en |z columna correspondiente. Las categorias son:

5i Ud. considers necesario hacer algunas recomendaciones o incluir otros aspectos a evaluar, be agradezco

Muy adecuadao [WMA)

Bastante adecuzdo [BA)

Adecuzdo (&)
Pooo adecuado (PA)
Inadecuzda (1)

SoDrEmanera.

2.1. ASPECTOS GEMERALES:

Aspectos a evaluar

PA

Estratesiz de politics salarial

Representacion grafica del Programa.

Secriones que comprende.

Nombre de estas secciones.

Elementos componentes de cada una de sus secciones.

Relaciones de jerarguizacon de cada una de sus seccionss,

S EA I P M R

Interrelaciones entre los componentes estructurales de estudio.

Z. COMNTEMNIDO

Aspecto a evaluar

BA

PA |1

Estrategia de politica salarizl

Las estrategias estan bien elaboradas para el modelo.

Programaciones de capacitacion con profesionales.

Coherenda entre el titule y |2 propuesta de modelo

Existe relacion entre las estrategias programadas y el tema.

Guarda relzcion el Programa con el objetivo seneral

Bl objetivo gereral guands relacion con los objetivos especificos.

Relaciones de los objetivos especificos con las actividades a
trabajar.

AR ERERERE

W | el | | WF | R RS | 2

Las estratesias guardan relacion con &l modelo.

]

El orzanigrama estructural guarda relacion con el modelo.

Loz principios puardan relacion con el objetivo.

El terna tiene relacion con la propuests del Modelo.

La fundamentacicn tiene sustento pars la propuesta de modelo.

Bl modelo contiene viabilidad &n su estructura

El monitoreo y | evaluacion del modelo son adecusdos

® |= = |= |=|=




N* | Aspacto a evaluar MA | BA PA |1
16 | Los contenidos del modelo tienen impacte academico y social N
7 | La propuesta tiene sostenibilidad en el tiempo y en el espacio N
1E | La propuesta ectd insertada en |z Investigacion. K
1% | L3 propuesta del modelo cumple con los requisitos. K
20 | La propuesta del modela contiene fundamentos tedricos N

2.3. VALORACION INTEGRAL DE LA PROPUESTA

N | Aspectos a evaluar Ma |BA A | PA |1
1 | Pertinencia.
2 | Actuzlidad: La propuesta del modelo tiene relacion con =l
conocimiento centifico del tema de Imvestizacion.
3 | Comgruencia interna de los diversos elementos propios del estudiode | ¢
Iﬂ\-'est'E:l:i-Elr.
4 | Bl aporte de validacion de la propussta favorecers el proposito de |a x

tesis pars su aplicacion.

Chiclayo 08 de diciernbre de 2020

Firma del experto
DMl M° 16481873

agradezco su gratitud por sus valiosas consideracionses:

Mombras: Dr. Failoc Piscoya Dante Roberto.
Direccion electronica: dfailocg uovedu_pe

Telefono: 860625633

Gracias por su valiosa colaboracion.




AUTORIZACION DE LA APLICACION DEL INSTRUMENTO

POSGRADO

LEPAL RS EE A VLT

“Ano de la Universalizacion de la Salud™

Chiclayo, 27 de julic de 2020

SENOR

Dir. Pedro Jaramillo Arica

Director de Gestion del Talento humano
Chidayo

ASUNTO : Solicita autorizacidn para realizar investigacion
REFERENCIA - Solicitud del interesado de fecha: 27 de julio de 2020

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo (a) cordialmente y al mismo tiempo augurare
éxites en la gestion de |a institucion a ka cual usted representa.

Luego para comunicarle que |a Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo Filial
Chidayo, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde los
estudiantes se forman par obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segun el caso.

Para obtener el Grade Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motivo alcanzo |a siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de sstudiante : Garcia Yovera Abraham José

2] Programa de estudios : Gestion Publica y Gobemabilidad

3] Mencicn : Gestion Publica y Gobermabilidad

4) Ciclo de estudios 'l

5] Titulo de la investigacion : Politicas salariales para el Engagement en los
docentes de una Universidad Privada de Chiclayo

6] Asecor : Dr. Gonzales Soto Vicoor Augusto

Debo sehalar que los resultados de k2 investizacion @ realizar benefician al estudiante
investizgador como también a la institucién donde se realiza la investizacion.

Por tal motivo, solicito a usted =& sirva autorizar la realizacion de la investigacion en la
institucion gue usted dirige.

Atentaments,

W=
o
“"‘"ﬂ-‘ﬂ A EA O LA D R RADD

Dra. Mercedes Alejandrina Colazos Alarcon

arp ().



Correo de Autorizacion

M Gmail Q, Buscar correo = @ @ EsIAD
< 0 0o 8 o € B = 2deunas6l ¢ > Es~
+ Redactar |
O Recibid i AUTORIZACION PARA INVESTIGACION Recibidos x v e @
ecibidos 8
#  Destacados 3 Abraham Garcia <sjosegy@crece.uss edu_pe> @ jue, 30 jul. 16:51 (hace 3dias)  ¥§ 4w :
@ Pospuestos para PEDRO ~
»  Importantes Estimado Dr. Pedro Jaramillo.
P Para saludarlo cordialmente y a la vez requerir su apoyo en |a realizacion de |z investigacion a los docentes de la USS la cual servird para el Doctorado de Gestion
Q Chats Publica, razén por la cual adjunto |a selicitud de parte de |a Directora de Iz Escuela de posgrado UCV Chiclayo, para |a rubrica y autorizacion respectiva.
Ala espera de su apoyo.
> Enviados
Atte
Meet Mg. Abraham J. Garcia Yovera
B Iniciar una reunidn
B Unirse a una reunion PEDRO SEGUNDO JARAMILLO ARICA sdb,1ago. 951 (hace 1dia) ¢ 4 !
parami ~
Hangouts Estimado Sr. Abraham

aAbraham - + Reciba mi cordial saludo y se da respuesta al presente| OBADO|

@ 1‘:1'.‘1"5““""‘?. P Me despide

[} Atenta y respetuosamente,

Ps.Pedro Segundo Jaramillo Arica | Director
DIRECCION DE GESTION DEL TALENTO HUMANO.
Carretera Pimentel Km 5 | Chiclayo

Telf. 074 481610 anexo. 6066 - 979404086
piaramiloa@crece.uss edupe



