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Resumen

La presente investigacién tuvo como objetivo general analizar una politica
salarial en la empresa de transporte, Ate, 2020, cual logro identificar los criterios
de valoraciéon salarial utilizados por la empresa, los incentivos variables
considerados para el personal, las prestaciones (Beneficios) y la valoracion de
puestos de trabajo en la empresa de transporte, Ate, 2020. La metodologia
empleada fue de tipo basica y aplicada, con disefio no experimental y enfoque
cualitativo, el cual se aplicO6 como instrumento una guia de entrevista. Los
resultados evidenciaron que la empresa si cuenta con una politica salarial en
base a la valoracion del puesto, objetivos y metas organizacionales, si cumple
con los incentivos monetarios como no monetarios al personal y beneficios, tales
como, seguro médico, capacitaciones, vacaciones y otros bonos que establece
la ley. Concluyé que la politica salarial de la empresa es apropiada y

concerniente a las leyes vigentes correspondientes.

Palabras clave: Politica, salario, incentivos, puestos.

Vil



Abstract

The general objective of this research was to analyze a wage policy in the
transport company, Ate, 2020, which managed to identify the salary valuation
criteria used by the company, the variable incentives considered for staff, the
benefits (Benefits) and the valuation of jobs in the transport company, Ate, 2020.
The methodology used was of a basic and applied type, with non-experimental
design and qualitative approach, which was applied as an instrument an interview
guide. The results showed that the company does have a salary policy based on
the valuation of the position, objectives and organizational goals, if it complies
with the monetary incentives as non-monetary to staff and benefits, such as
health insurance, training, vacations and other bonuses established by law. It
concluded that the company's wage policy is appropriate and in accordance with

the relevant laws in force.

Keywords: Politics, salary, incentives, positions.
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|. INTRODUCCION

A nivel mundial, en la actualidad las organizaciones buscan mantener
politicas salariales de acuerdo a las leyes correspondientes y en relacién a los
objetivos planteados al personal segun las formas de trabajo, siendo el mismo
una herramienta estratégica empresarial que predomina entre otras, debido a
gue se benefician ambas partes y permite obtener las metas propuestas por la
alta gerencia para logar ser competitivos ante nuevas situaciones (Muguerza,
2020).

Uno de los factores mas influyente en la insatisfaccion laboral, es la
equidad de salario, cuando el personal no adopta un salario justo, este se
desmotiva en su centro laboral, produciendo menos, por lo tanto, la politica

salarial debe garantizar al personal una equidad de remuneracion.

En efecto, para Aguilar y Ube (2019), un personal que no tiene motivacion
en la organizacion disminuye su desempefio y, por ende, su productividad. En
sintesis, Pinochet, et al. (2015), sefiala que los métodos que ocasiona interés del

personal, siendo el mas relevante un salario adecuado al trabajo que imparte.

De acuerdo con Hung y Lee (2018), cuando el personal de una empresa
no esta satisfecho con el salario establecido ocasiona una conducta empresarial
desfavorable, como rotacion del personal, manifestaciones negativas, mal
rendimiento laboral, entro otros. Sin embargo, el personal estara dispuesto a
mantener su compromiso de trabajar y crecer junto con la empresa, si se le

cumple con sus incentivos.

Por otra parte, el personal reconoce cumplir con los objetivos de produccion
con holgura, pero si el area administrativa ejerce una politica salarial compatible
con los incentivos del personal para una labor productiva y eficiente (Segura,
2011).

En tal sentido, los escenarios de incentivos componen elementos
financieros de compensacion para el personal, debido que el pago acrecienta el
desempeiio y tiende ser usado por empresas reconocidas con resultados
favorables (Milkovich, et al.,2011).



Por este motivo muchas organizaciones han decidido utilizar esquemas de
pagos alternos, con el fin de hacer un esfuerzo para mantener y lograr detener

una fuerza laboral.

En Uruguay (2019), se reintrodujo un sistema de salarios, el cual estableci6
salarios de acuerdo al sector de actividad, mientras que el Reino Unido (2019),
ha logrado mantener un equilibrio en las politicas salariales con medida
gubernamental que ha resultado exitosa, ya que tomaron criterios de los
especialistas para definir los métodos para el éxito en su gestion, tales como,
implementacién eficaz, efectos sociales y econémicos positivos y sustentabilidad
a lo largo del tiempo, el cual ha resultado beneficioso en los paises en desarrollo
y los formuladores de politicas, el cual lo han ido reintroduciendo en todo el

mundo.

En América Latina, 18 de 22 paises ajustaron sus politicas salariales
logrando resultados significativos en la economia, organizaciones y la
satisfaccion del personal, el restante de los paises ha tomado medidas salariales
incorrectas, lo cual no han dado conformidad a las leyes correspondientes ni
toman en cuenta las necesidades del personal ocasionando asi complicaciones

socioeconomicas en el pais, entre otras.

En relacién con las implicaciones, es muy importante lograr que el personal
que labora en una organizacion definida esté motivado, debido que cumple un
rol y son responsables de convertir insumos en productos o servicios (Pinochet,
et al., 2015).

Asimismo, las organizaciones bien gestionadas retribuyen mejor a su
personal, con incentivos significativos sobre su productividad e involucrarlos en
las metas planteadas, mision y vision de la empresa, es por ello que una mejora
de las buenas practicas de gestién incrementa la productividad, ingresos de la
empresa, y por ende los salarios del personal. Para Myro y Serrano (2017) y
Pérez (2018), afirmaron que, para que una organizacion genere alto niveles de
desemperio laboral y rendimiento, es preciso permitir incentivos y oportunidad

de desarrollo.

Entonces cada vez, las organizaciones buscan analizar sus politicas

salariales que permitan ciertas prestaciones de acuerdo a puestos de trabajos



especificos, tales como seguro médico, vivienda, transporte, alimentacién, entre
otros. En lineas generales, la efectividad de una politica salarial apropiada
produce aspectos positivos en el desempeiio laboral que a su vez se manifiesta

en los resultados de la organizacion.

A nivel nacional, en Perq, la igualdad y la no discriminacién no es un
término nuevo en el ambito laboral, sin embargo, en la legislacién laboral, se ha
visto fortalecido, en estos ultimos afos, por la inclusion de mecanismos en la Ley
N° 30709 (2018), Ley que prohibe la discriminacion remunerativa entre varones
y mujeres, Decreto Supremo N° 002-2018-SUNAFIL y demés normativas

administrativas.

La Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL), es el
ente principal de fiscalizacion laboral, la cual ha estado realizando inspecciones
continuas desde mediados de 2019 a diversas empresas, entre las evacuaciones
se destaca el contenido minimo referencial de politica salarial, es decir, el
cumplimiento de los lineamientos establecidos por la Ley N° 30709 (2018), de no
ser asi la empresa estara expuesta a multas y sanciones de no cumplir con los

beneficios sociales y prestaciones de acuerdo en el periodo establecido.

A nivel local, estas prestaciones o beneficios sociales se encuentran
controlados por las leyes peruanas y entre ellos se encuentran las
gratificaciones, las vacaciones, las compensaciones por tiempo de servicios
(CTS), la asignacion familiar, las utilidades, la maternidad para las trabajadoras,

el seguro de vida ley, entre otros.

Es por ello que el area administrativa de una empresa debe analizar y
mejorar su politica salarial que cumpla con las necesidades para que entre

personal y empresa exista una relacion de beneficio-costo.

La presente investigacion analiza la politica salarial en una empresa de
transporte, Ate, 2020, acorde a las normas legales vigentes en épocas de
pandemia por el Covid-19 para una adecuada administracion de

remuneraciones.

El problema general es ¢como estan definidas las politicas salariales en

una empresa de transporte, Ate, 20207



En cuanto a los problemas especificos, estos son; (1) ¢ Cudles son los
criterios de valoracion salarial utilizados en una empresa de transporte, Ate,
20207; (2) ¢Cuales son los incentivos variables considerados para el personal
en una empresa de transporte, Ate, 20207?; (3) ¢ Cuéles son las prestaciones
(Beneficios) considerados para el personal de una empresa de transporte, Ate,
20207 y (4) ¢ De qué manera se realiza la valoracion de puestos en la empresa
de transporte, Ate, 2020?

Como justificacion de investigacion radica que una adecuada politica
salarial en una organizacion logra la motivacion laboral, es por ello que es
necesario un andlisis del sistema de valoracion, clasificacion y compensacion de
los puestos de trabajo, ya que esto influye en el progreso de los procesos; por lo

tanto, se logra un ambiente de equidad e imparcialidad entre el personal.

Uno de los términos comunes para compensacion es el de asignar al
personal lo que le corresponde a cambio de su trabajo dentro de la empresa. A
partir de lo que el empleado recibe una gran parte es el sueldo, el incentivo, y
cuando amerita las prestaciones, puede ser una parte en efectivo y la otra en

especie (Juarez, 2014).

En tal sentido, las funciones y administracion en el area laboral deben ser
aplicadas y deben cumplir con las leyes laborales, sus beneficios y asimismo la
seguridad del personal de forma estricta. Segun Fernandez (2020), menciona los
tipos de justificacién en la investigacion con enfoque cualitativa utilizados en
Latinoamérica. La presente investigacibn aporta como justificacion
metodoldgica un instrumento para recolectar, analizar los datos y conocer en
detalle la politica salarial actual de la empresa de transporte, Ate 2020, el cual
servira de referencia para futuras investigaciones similares. La justificacion
tedrica radica en la fundamentacién teérica sustentada por articulos cientificos
indexados en idioma espalo e inglés que aporta fuentes confiables sirviendo la
misma como antecedentes para investigaciones en el futuro. En tal sentido, la
justificacion préactica radica en la importancia del analisis e interpretacion del
estudio sobre la politica salarial y sus subcategorias, el cual proporcionard a la

empresa resultados de la presente investigacion.



En cuanto a la justificacion cientifica, una adecuada politica salarial
ayudara a retener y atraer al personal, motivar un mejor desempefio para cumplir
con los objetivos organizacionales, retribuyendo su satisfaccion con un mejor
desempefio. Ademas, es importante garantizar la igualdad, representando la
relacion entre el valor relativo de los puestos y su remuneracion. En cuanto a la
justificacion institucional, el andlisis de la politica salarial es fundamental para
mejorar la gestion del personal en la empresa de transporte a fin de nivelar las
diferentes remuneraciones que perciben algunos trabajadores dentro de una
misma categoria y que realizan igual trabajo, de tal forma que haya equidad en

los salarios del personal.

En cuanto a la justificacién social, este estudio se justifica en el sentido
de que la investigacion de la politica salarial propondra una equidad salarial para
motivar al personal y mejorar las necesidades de los mismos que tienen menores
ingresos en época de pandemia por el covid-19. Es por ello que el objetivo de la
investigacién es proporcionar un analisis exhaustivo que sea de gran ayuda para

la empresa tomar decisiones en cuanto a su estructura salarial de acuerdo a la
ley.

El objetivo general es: Analizar una politica salarial en la empresa de
transporte, Ate, 2020.

En cuanto a los objetivos especificos, estos son: (1) Identificar los
criterios de valoracion salarial utilizados por la empresa, Ate, 2020; (2)
Determinar los incentivos variables considerados para el personal de la empresa
de transporte, Ate, 2020; (3) Determinar las prestaciones (Beneficios)
considerados para el personal de la empresa de transporte, Ate, 2020 y (4)
analizar la valoracién de puestos en la empresa de transporte, Ate, 2020.



Il. MARCO TEORICO

Los trabajos previos de corte internacional seleccionados fueron los
presentados por Lui (2020), Nham (2018), Hung, Lee y Lee (2018), Myro y
Serrano (2017), y Pinochet, et al. (2015).

Liu (2020), en su investigacion titulada “Research on Salary Management
of Large State-owned Listed Pharmaceutical Enterprises China Resources
Sanjiu as an Example”. Universidad de la Camara de Comercio de Tailandia,
Bangkok, Tailandia. Tuvo como objetivo estudiar algunos problemas y esquemas
de optimizacion de la gestion salarial en China Resources Sanjiu Group. El
enfoque de la investigacion fue cualitativo mediante la técnica e instrumento de
recoleccién de datos, la entrevista (guia de entrevista), aplicada a una muestra
de 5 colaboradores de China Resources Sanjiu Group. Los resultados indicaron
gue un conjunto de sistemas de gestion de compensacion logré maximizar la
eficacia de todas las cosas, estimulan el potencial de los empleados, juegan un
papel que no se puede subestimar. Por tanto, mejorando la estructura de gestion
salarial de las empresas estatales puede fortalecer la vinculacion y la supervision
de altos ejecutivos y otros empleados ordinarios, que pueden promover la
operacion y desarrollo de empresas estatales. Se llegé a la conclusién que, el
incentivo salarial debe ser especifico y razonable, como empleado basado en el
conocimiento, sus necesidades también son diversas, por lo que, en el proceso
de formulacion del correspondiente sistema de incentivos, los recursos de la
empresa deben considerar plenamente las necesidades realistas de esta parte

del personal y combinar varios sistemas de incentivos.

Nhan (2018), en su investigacion titulada “Turnover rate and unfair paying
salary and benefit at Tin Nghia Petrol Joint Stock Company”. Universidad de
Economia Ciudad Ho Chi Minh. Vietham. Tuvo como objetivo investigar las
causas que conllevan a la elevada rotacion del personal con respecto a los
problemas dentro de la empresa Tin Nghia Petrol Company. El tipo de
investigacion fue cuasi-experimental con enfoque cualitativo y se utilizd como
técnica e instrumento de recoleccion de datos la entrevista (guia de entrevista),
con una muestra de 8 colaboradores de la empresa Tin Nghia Petrol Company.

Los resultados obtenidos indicaron que existe una remuneracion injusta de los



salarios y también de los beneficios, ademas de la constante rotaciéon del
personal. Se llego a la conclusion que mas eficiente determinar la remuneracion
y beneficios en base al desempefo del puesto de trabajo en conjunto con
aplicacion del sistema de KPI con particularidades laborales de la empresa. Cabe
destacar que se logré determinar que el pago total fue de 250 millones de VND
para solucionar las probleméaticas anteriormente mencionadas. Por tanto, esta
inversion resulta elevada, sin embargo, para el afio 2030 sera una herramienta

estratégica de gran indole para la inversion del personal.

Hung, Lee y Lee (2018), en su investigacion titulada “The moderating
effects of salary satisfaction and working pressure on the organizational climate,
organizational commitment to turnover intention”. Universidad Hung Kung, China.
Tuvo como objetivo investigar como la politica salarial se relaciona con la
intencién de rotacion del personal del negocio de seguros de vida. El enfoque
fue tipo cualitativo. La muestra fue de 17 trabajadores, el instrumento usado fue
la guia de entrevista. Los resultados mostraron que la politica salarial afecta la
intencion de rotacion; cuando la politica salarial es adecuada, hay una menor
presion de trabajo, cuando la politica salarial es inadecuada, hay una mayor
presion de trabajo. Se llegd a la conclusién que una politica salarial inadecuada
dio como resultado una mayor rotaciéon de personal y una menor tendencia al
desemperio individual. Dado que la gestion de la politica salarial tuvo un
significado considerable, el concepto de politica salarial puede ayudar a los

gerentes de negocios a comprender y mejorar el comportamiento organizacional.

Myro y Serrano (2017), en su investigacion titulada “Salarios,
productividad y gestion empresarial”. Universidad Complutense de Madrid.
Espafa. Tuvo como objetivo determinar el uso de sistemas de incentivos dentro
de las organizaciones industriales en relacion a la productividad y a la
remuneracion salarial. En cuanto al enfoque de investigacion, fue cualitativo, de
tipo documental y se usé la entrevista (guia de entrevista) como técnica e
instrumento de recoleccion de informacion, la cual estuvo dirigida a 10
colaboradores de diferentes organizaciones industriales. Los resultados fueron
gue la mayoria de los entrevistados determinaron que las organizaciones no
cuentan con un sistema de incentivos eficiente y que dentro de las mismas sélo

algunos cumplen con los parametros establecidos para la mejora de la



productividad y gestidon empresarial. Estos sistemas de incentivos incrementan
de manera estadistica la productividad dentro de las empresas, a partir de estos
andlisis se determin6é que en la empresa un 10% de la gestion empresarial
incrementa 1% de productividad y en un 0,33% de salario. Se lleg6o a la
conclusién que tanto la productividad como la remuneracién salarial se ven
provocados a favorecer la calidad de la gestion, ya que el personal juega un
papel fundamental que desempefia en la empresa y por tanto se logro elevar la
remuneracion en base a sus actividades y cumplimento de sus funciones dentro
de la organizacion. Es por esto que su implementacion genera beneficios tanto

para el personal como también para la entidad.

Pinochet, et al. (2015), en su investigacion titulada “Mejoramiento de la
productividad en una industria maderera usando incentivo remunerativo’.
Universidad de Talca. Chile. Tuvo como objetivo investigar el efecto en la
productividad de la elaboracién de blanks a partir de la implementacién de un
modelo de incentivo salarial del tipo Improshare, concretamente orientado al
personal de la organizacion, la cual se dedica a la remanufacturacion de madera
donde su produccién son molduras y marcos de puerta. El tipo de investigacion
fue bajo el enfoque cualitativo, con una cantidad de 25 empleados como muestra
y se usO6 como instrumento la guia de entrevista. Los resultados proporcionaron
estadisticamente diferencias significativas dentro de la produccién obtenida en
los lapsos de tiempo y el mismo se eleva a un 10%. Se logro calcular el incentivo
y remuneracion del personal, el cual incrementé un 10% y la organizacion
alcanzo un ahorro de 4,6% de la unidad monetaria establecida, sin que se
constituyeran cambios en la tasa de accidentabilidad. Llego a la conclusién que
el uso de un incentivo remunerativo ayuda a elevar la productividad dentro de los
procesos, asi como también la remuneracion salarial del personal. Es por ello
gue cumplir con una politica salarial dentro de esta compafiia maderera, genera
importantes retos que impulsan su competitividad, y también como parte
importante el incremento de remuneracion salarial del personal con una

obtencion de ganancias significativas para la organizacion.

Los trabajos previos nacionales seleccionados fueron los presentados
por Rolin (2020), Salas (2019), Palomino (2018), Alvarado (2017), Cueva y Diaz
(2017) y Saavedra (2017).



Entre los antecedentes nacionales se cuenta con: Rolin (2020), en su
investigacion titulada “Sistema de incentivo al conocimiento: una herramienta
clave para mejorar el rendimiento laboral”. Universidad César Vallejo, Peru. Tuvo
como objetivo implementar un Sistema de Incentivos al Conocimiento (S.1.C.),
empleado por la compafiia Textil Sydney, con el designio de establecer un
vinculo de rendimiento en el area laboral. Esta investigacion se caracterizé por
ser descriptiva y exploratoria, con una cantidad de muestra de 13 empleados
seleccionados de la compaiiia Textil Sydney, a su vez el instrumento empleado
fue la guia de entrevista. Los resultados, se evidencié que la mayoria del
personal entrevistado indicaron que el S.I.C. es una idea que puede incrementar
y mejorar el talento humano, debido a que la misma proporciona capacitaciones
y remuneraciones que elevan el capital humano, lo cual permite a la empresa
mejorar su produccién y eficiencia. Se llegé a la conclusién que el S.1.C, es una
herramienta o programa que se destaca por proveer ganancias a la entidad, ya
gue se enfoca en la capacitacion del personal en areas especificas de acuerdo
a sus procesos, de tal manera que multiplica el rendimiento a corto, mediano o
largo plazo, es por ello que este sistema es recomendable aplicarlo a otras

entidades.

Salas (2019), en su investigacion titulada “Brecha salarial por género en
el Perl y su tratamiento: reflexiones sobre la ley de igualdad salarial y su
reglamento”, Universidad Catolica del Perd. Tuvo como objetivo reflexionar en
torno complejo al fendmeno que es la brecha salarial por género en el Peru y la
idoneidad de las medidas adoptadas por el estado peruano para eliminar este
problema. Esta investigacion fue basica con enfoque cualitativo. La muestra fue
de 10 colaboradores de diferentes empresas en Lima, Perd. El instrumento
usado fue la guia de entrevista. Los resultados obtenidos fueron que el estado
de la cuestion de este fendbmeno en el Perq, asi como sus causas, ademas se
logré el analisis sobre la promulgacion de la ley de igualdad salarial y su
reglamento de cara de cara a la normativa internacional sobre igualdad salarial
a fin de concluir que la promulgacion de esta normativa se condice con la
obligacion del estado peruano de adoptar medidas contundentes a superar
situaciones de desigualdad de facto entre hombres y mujeres en el plano laboral.

Finalmente, se llegd a la conclusion que en torno a los retos que trae este marco



normativo, el cual, si bien es un primer paso para eliminar la brecha salarial por
género, debe ser complementado con medidas sociales destinadas a cuestionar
los roles y estereotipos de género. En ese sentido, como operadores de derecho,
analizarlas instituciones del trabajo desde esta perspectiva a fin de generar
espacios de trabajos igualitarios y reconocer las oportunidades que la ley de

igualdad salarial y su reglamento.

Palomino (2018) en su investigacion titulada “/ncentivos Laborales y
Desempefio Profesional de los trabajadores del servicio de Administracion
Tributaria de Huamanga 2018”. Universidad Cesar Vallejo, Perld. Tuvo como
objetivo determinar la relacién entre los incentivos laborales y el desempefio
profesional de trabajadores en el servicio de administracion tributaria de
Huamanga. La investigacion fue de disefio no experimental, siendo de nivel
descriptiva con enfoque cualitativa. La muestra de la investigacion fue de 37
colaboradores del Servicio de Administracion Tributaria de Huamanga. El
instrumento usado fue la guia de entrevista. Los resultados mostraron que si
incide los incentivos laborales con el desempefio profesional, ya que la mayoria
de los entrevistados concuerdan en que los incentivos afectan el desempefio
profesional. Se concluy6 que la caracteristica que mas incide en el desempefio
profesional, son los incentivos laborales mostrando que no solo el salario incide
en el desempefio, sino que hay otros factores que se relacionan con el

desempeiio.

Alvarado (2017), en su investigacion titulada “/mpacto laboral de los
programas de incentivos en acciones del Perl: una propuesta de regulacion
normativa en el ordenamiento peruano”. Pontifica Universidad Catdlica del Pera.
Tuvo como objetivo determinar el impacto de las regulaciones normativas en las
remuneraciones salariales. Esta investigacion fue basica con enfoque cualitativo.
La muestra fue de 3 personas con conocimiento sobre el tema de estudio. El
instrumento utilizado fue la guia de entrevista. Los resultados obtenidos fueron
gue la implementacion de esquemas remunerativos en acciones se originé en
los Estados Unidos a inicios del siglo xx en la compafia The United State Rubber
Company, que entregaba como remuneracion a su personal una especie de plan
de “stock options”. Por otra parte, se recogio el tratamiento de los incentivos en

acciones en la legislacion tributaria estadounidense en 1950, mientras que en el
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reino unido la incorporacion en la ley financiera a finales de los afios setenta. La
figura de la participacion del personal de la empresa, reconocida en la
constitucién y ordenamiento legal se ha encontrado sujeta a diversas variaciones
desde la constitucion de 1933. De acuerdo con lo analizado, los beneficios
derivados de los planes de incentivos en acciones, que se encuentran
relacionados a la permanencia en la empresa y en el desempefio del personal,
constituye mayor remuneracion, en tanto son una contraprestacion por la puesta
a disposicion de la mano de obra del personal y generan una ventaja patrimonial
al personal, en tanto incrementara su matrimonio con la entrega de acciones o
su equivalente. Se lleg6 a la conclusion que los planes de incentivos en acciones
se dirigen a beneficiar tanto al personal como a la empresa. En ese sentido, se
busca lograr un “alineamiento de interés u objetivos” entre el personal y la
empresa, que consiste en la correlacion entre el desempefio individual y colectivo
del personal. El alineamiento de interés puede explicarse con la siguiente
cadena: si el personal realiza un buen desempefio, entonces el rendimiento de
la empresa también aumenta y, por lo tanto, su valor en el mercado lo que a su
vez genera el incremento del valor de las acciones, el cual por dltimo termina

beneficiando al personal.

Cueva y Diaz (2017), en su investigacion titulada “satisfaccion laboral y
su relacion con el desemperio laboral de los colaboradores de mibanco, 2017”.
Universidad peruana Union, Tarapoto-Perd. Tuvo como objetivo establecer las
relaciones entre politica salarial y desempefio laboral de los colaboradores de
mibanco, 2017. Se utilizd el disefio de investigacion descriptivo con enfoque
cualitativo, el tamafio de la muestra correspondio a la poblacion conformado por
12 colaboradores de la entidad financiera del distrito de Tarapoto, se aplico como
instrumento la guia de entrevista. Los resultados fueron que el personal de la
empresa se encontré6 motivados por sus puestos de trabajo, ademas se sienten
apreciados laboralmente con las remuneraciones brindadas por la empresa. Por
lo tanto, si existe una relacidn significativa entre politica salarial y desempefio
laboral. En conclusion, mientras mejor sea la politica salarial mayor sera el

desempeiio de los colaboradores.

Saavedra (2017), en su investigacion titulada “Reforma remunerativa y la

satisfaccion laboral del personal de salud en el hospital Moyobamba, 2017".
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Universidad César Vallejo, Moyobamba —Peru. Esta investigacion tuvo por
objetivo determinar la relacion entre la reforma remunerativa y la satisfaccion
laboral del personal de la salud en el hospital de Moyobamba durante el afio
2016, la investigacion surgié dada la necesidad de los administradores de las
diferentes redes de contar con una herramienta valida para la toma de medidas
necesarias para enfrentar adecuadamente la probleméatica remunerativa. La
investigacion fue descriptiva con enfoque cualitativo, donde la muestra del
estudio fue de 18 trabajadores a quienes se les realizo entrevistas. Obteniendo
como resultado que la mayoria indica que el personal esta satisfecho con la
reforma remunerativa; sin embargo, algunos sefialan que no estan satisfechos
con el trabajo. Asimismo, el estudio concluye que el personal manifestd su
satisfaccion al relacionarlo con las retribuciones y beneficios econémicos que
perciben, manifestando su confianza respecto a las mejoras econdémicas y

ademas beneficios que supone la reforma remunerativa.
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Tabla 1

Tabla comparativa de antecedentes identificados

Autor LIU ROLIN SALAS NHAN HUNG, LEE Y LEE

Afio 2020 2020 2019 2018 2018

Pais Tailandia Peru Peru Vietnam China

Categoria Politica salarial Politica salarial Politica salarial Politica salarial Politica salarial

Enfoque Cualitativa Cualitativa Cualitativa Cualitativa Cualitativa

Muestra 5 13 10 8 17

Instrumento Guia de Entrevista Guia de entrevista Guia de entrevista Guia de entrevista Guia de entrevista

Resultados Los sistemas de Los sistema de Se aplica wuna politica Existe unaremuneracibn La politica salarial
incentivos aplicados por la incentivos aplicados por salarial por igualdad salarial injusta de los salarios y afecta la intencion de
empresa es a través de la empresa de una también de los rotacion
una politica salarial politica salarial que beneficios por la falta de
adecuada que incide influye una apropiada politica
favorablemente el significativamente en el salarial
desempeiio del personal talento humano

Conclusion El incentivo salarial El sistema de incentivos  La politica salarial debe ser Selogrélaremuneracion La politica  salarial
debe considerar las se destaca por proveer complementada con y beneficios en base al puede ayudar a
necesidades béasicas del ganancias a la entidad medidas sociales desempefio del puesto comprender y mejorar
personal destinadas a cuestionar los de trabajo el comportamiento

roles y estereotipos de
género

organizacional
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MYRO Y

Autor PALOMINO SERRANO ALVARADO CUEVA Y DIAZ SAAVEDRA PINOCHET, ET AL.

Afio 2018 2017 2017 2017 2017 2015

Pais Peru Espafia Peru Peru Peru Chile

Categoria Politica salarial Politica salarial Politica salarial Politica salarial Politica salarial Politica salarial

Enfoque Cualitativa Cualitativa Cualitativa Cualitativa Cualitativa Cualitativa

Muestra 37 10 3 12 18 25

Instrumento Guia de entrevista  Guia de entrevista ~ Guia de entrevista Guia de entrevista Guia de entrevista Guia de entrevista

Resultados Los incentivos La politica salarial No se cuenta con Existe una ElI personal estd El incentivo y la
afectan de laempresay sus una politica relacién satisfecho con la remuneracién del personal,
positivamente en el beneficios salarial de significativa entre reforma increment6 un 10%
desempenio incrementa la acuerdo a las politica salarial y remunerativa, ya que
profesional por la productividad leyes vigentes desempefio cuenta con una
aplicacion de una laboral. politica salarial
politica salarial

Conclusion No sélo el salario La implementacion Los planes de Mientras mejor El personal manifesté La politica salarial

incide en el

desempeiid  sino
también los
incentivos
Variables.

de un sistema de
incentivos genera
beneficios tanto
para el personal
como también para
la empresa.

incentivos se
dirigen a
beneficiar tanto al
personal como a
la empresa.

sea la politica
salarial mayor
sera el
desempefio de los
colaboradores

su satisfaccion al
relacionarlo con las

retribuciones y
beneficios
econdémicos que
perciben

incrementa la remuneracion
salarial del personal con
una obtencién de ganancias
significativas para la
organizacion.

Nota. Elaboracién de la autora.
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Las bases tedricas explicadas fueron las de Alles (2011), Nievecela y Sdnchez
(2021), Mondy (2005), Chiavenato (2009), Wararkar y Wararkar (2015), Torres,
Duana y Almeida (2019), Villanueva y Gonzales (2005), Rodriguez (2007), Tolo
(2005), Sanchez (2007), Reyes (2007), Desler y Varela, (2011), Segura 'y Segura
(2011), Gonzales (2014), Gonzalez (2015), Llanos (2007) y Vallejo, L. (2016).

Las bases teoricas de este estudio radica en las categorias y
subcategorias: Teorias de Motivacion Laboral, son aquellas que intentan explicar
el comportamiento humano dentro de las organizaciones, el cual se puede
visualizar 2 clases de comportamientos propuesto por McGregor (1960) sobre la
manera de trabajar y dirigir, sirve de enfoque para la relacion jefe-subalterno,
relacionada con la teoria X, en donde el individuo aborrece su trabajo, no es
responsable y de acuerdo con la teoria Y tiene un punto positivo de la conducta
humana, al tomar en cuenta que hace su trabajo eficiente y motivado (Castillo,
2006).

Figura 1

Teoria Xy Teoria Z

Teoria X vs Teoria Z

+ Tradicional. + Moderna y de confianza.
+ Motivacién monetaria y externos. + Automotivacion y autodireccion.
* Menor responsabilidad. + Mayor responsabilidad .

+ Menor trabajo y perezoso. + Mayor trabajo, tan natural trabajar
+ Prefieren ser dirigidos. como descansar.

+ Evitan los cambios. + Mayor cambio.

+ Pocas ambiciones y mayor seguridad. + Perfeccionistas.

+ Menor delegacion. + Mayor delegacion.

+ Mayor control, autoritario y decisiones = Control participativo, intercambio de
con rapidez. ideas.

+ Menor método de trabajo. * Mayor independencia.

+ Conflicto de los intereses personales Integracion de los objetivos individuales
con los objetivos corporativos. con los corporativos.

Nota: Elaboracién de la autora basado en Mc Gregor (1960) por Venngage.
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Figura 2

Los 5 pilares de la motivacion

LOS 5 PILARES DE LA MOTIVACION [il€e]YV

5\
JLIgVIN

| SALARIO 2 COLABORACION

R\

T

FRRC

BUEN TRATO 4 POSIBILIDAD DE RECONOCIMIENTO

3 LABORAL ASCENSO 5 DEL TRABAJO

Por su parte, la teoria de la jerarquia de Maslow (1954), “es una teoria
reconocida por sus 5 categorias de necesidades jerarquizadas: necesidades
fisiologicas, necesidades de seguridad, necesidades sociales, necesidades

psicolégicas y necesidades de realizacion plena” (Castillo, 2006).

Figura 3

Teoria de la jerarquia de Maslow (1954)

PIRAMIDE DE MASLOW

A lizacion:
creatividad, vision
global, trabajo bien
hecho, talento

Estima: autoestima,
reconocimiento, respeto,
prestigio, logros

Sociales:Amistad , afecto, pareja,
relaciones sociales, pertenencia a un
grupo.

Seguridad : proteccion frente a riesgos y amenazas:
sequridad fisica,empleo, recursos.

Por tanto, la motivacion en el personal laboral debe ser constante y dirigido
a atender sus necesidades, tanto como sociales, fisiologicas y psicoldgicas. Las
organizaciones deben realizar evaluaciones para obtener el comportamiento y

necesidades de su personal para que éstos sean motivados.
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Mientras que en la Teoria de los factores de Herzberg (1959), existen
elementos que interfieren con la motivacion, como las politicas salariales, las
relaciones laborales, la calidad de supervision, la seguridad del trabajo, el
ambiente laboral y la reputacion social, los cuales influyen significativamente en
el personal. Sin embargo, hay elementos que mejoran la motivacion laboral
mediante reconocimientos, logros, entre otros, pero la falta de estos desmotiva

al personal (Castillo, 2006).

Figura 4
Teoria de los factores de Herzberg (1959)

Dos factores de Herzberg

Factor de motivacion

(intrinsecos o satisfactorios)
o — —
v
l . 1
Legre (cumplimiente), reconccimiento, trabajo estimulante, No
Satisfaccién responsabilidad, avance (progreso} y crecimiento

satisfaccion

Factor de higiene

(extrinsecos o insatisfactorios)
LE'I L =T N ]
L
]

No i‘o[iticas y procedimientos de la empresa, supervision, relaciones con

A k - i = Insatisfaccion
. . .. el supervisor, relaciones con los compafieros de trabajo, condiciones
insatisfaccion ) ) . i

de trabajo, salario, beneficios laborales, vida personal, status y

seguridad.

Nota: Elaboracion de la autora en base a Herzberg (1959) por Canvas.

Por otro lado, se destaca la teoria de las expectativas de Vroom (1964),
donde la motivacién es parte de la satisfaccion de las necesidades de la conducta
laboral. Los modelos motivacionales son los que facilitan mejorar el
comportamiento del personal través de herramientas motivacionales

empresariales.
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Figura 5

Teoria de las expectativas de Vroom (1964)

TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

DE VROOM

INSTRUMENTALIDAD

Importancia percibida
de la accién

EXPECTATIVA VALENCIA

Resultado esperado Valoracion de la
de la conducta recompensa

2o MOTIVACION

Por consiguiente, el modelo de equidad, indica que las personas no solo
trabajan para sus necesidades, si no también desean que el pago sea justo,
aprecian la justicia, las oportunidades y comparan su perfil con el de otra persona.
Los modelos de expectativas, mantienen la idea de que las personas se
esfuerzan por su futuro, en su motivacién de estar como esas personas que
lograron el éxito. Finalmente, el modelo de comparacion indica que el individuo
juzga la desigualdad comparando sus resultados con otras personas
(Castillo,2006).

Figura 6

Teoria de equidad

Teoria de equidad

Nota. Elaboracion de la autora en base a Chiavenato (2009) por Visme.

Esta teoria tiene un resultado particular, ya que el autor demuestra que la

motivacién laboral genera un resultado positivo en la empresa, si esta se enfoca
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en los beneficios que obtendra. Esto significa, que una accion estratégica
organizacional acarrea una consecuencia importante en los resultados de una
empresa. Cuando se refiera a la accion, es el esfuerzo suficiente para obtener
ese resultado. Los elementos de esa expectativa son tanto la situacion misma,

la autoestima, la experiencia y la percepcion de la situacion.

Por otra parte, la teoria de las necesidades de Clelland (1986) se compone
por 3 puntos: Necesidades de realizacion, la cual se concentra en realizar el

trabajo de la mejor manera aprendiendo de prueba y error hasta lograr el éxito.

Necesidades de poder: influye y controla a los demas, de manera competitiva y
autoritaria para lograr un resultado. Y por ultimo las necesidades de filiacion: se
destaca por estar satisfecho con la relaciébn que tiene entre su trabajo y sus

compafieros.

Figura 7

Teoria de las necesidades de Clelland

. EN QUE CONSISTE LA TEORIA DE
LAS NECESIDADES?

\

Competencia
Poder ” Afiliacion

Como enfoque conceptual se conceptualiza primeramente el Salario, “se
define como la remuneracion que recibe el personal por un determinado trabajo
en una organizacion, ya sea por horas, semanal, quincenal o mensual” (Wararkar
y Wararkar, 2015).

El individuo ofrece su esfuerzo, dedicacion y tiempo para efectuar una
determinada tarea o funcion dentro de una empresa, donde el empleador ofrece
una contraprestacion, es decir, un salario por la realizacién del tiempo laborado

en su cargo, lo cual se convierte de una forma de incentivar al personal, para
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gue sea mas productivo y demuestra mejores resultados dentro de la

organizacion de acuerdo con McClelland (1961).

Asimismo, Alles (2011) indica que “la remuneracién es un valor basado
por la combinacién del salario y los beneficios que recibe el trabajador como
retribucién por su trabajo”. Asimismo, para Chiavenato (2009) corresponde a
“todas las maneras en que se recompensa a un trabajador por contraprestacion
de su trabajo. La remuneracion contribuye con el sistema de intercambio, donde

la organizacién recibe horas laborales y el trabajador una compensaciéon”.

Figura 8

Esquema de remuneraciones

Remuneracion
total

( 5 \

-acio Incentivos .
Remm'lcll acion tivos Prestaciones
basica salariales
! ! |
« Bonos. » Seguro de vida.
* Salario mensual. « Participacion en los * Seguro de salud.
» Salario por hora resultados. = Comida subsidiada.
= Otros. = Otros.

P FE

Nota. Elaboracion de la autora en base a Chiavenato (2009) por Visme.

Por otra parte, las remuneraciones se deben asignar teniendo en cuenta
varios criterios como la valoracion del cargo, valoracién del desempefio,
valoracion de utilidades del periodo, valoracion actual de los salarios
establecidos, basandose en la capacidad de la empresa, en su competencia, en
los requisitos del cargo y el desempefio extraordinario del personal (Torres,
Duanay Almeida, 2019).

De tal modo, que el andlisis de puestos se toma en cuenta como primordial
a la hora de ejecutar una valoracién de cargo, basado en el puesto mas no la
persona que lo ocupa. Segun Mondy (2005), “un analisis de puestos es un
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proceso estructurado basados en las habilidades y conocimientos necesarios
para el puesto laboral’, mientras que la descripcion de puestos de acuerdo con
Chiavenato (2009) “es una definicion escrita de lo que hace el ocupante del
puesto, y por qué lo hace”. La mayoria de las empresas brindan este documento
en una induccion, asi el nuevo colaborador podra conocer las responsabilidades
del puesto de trabajo y su razon de ser, asi como las competencias necesarias

para desarrollarse en el puesto de trabajo.

Por consiguiente, una vez conseguida la informacion se ejecuta su
respectivo analisis para determinar los requisitos del puesto para el nuevo
personal que va ocupar el puesto. Segun Chiavenato (2009), un analisis de
puestos debe contar de 4 requisitos del puesto tales como: Requisitos
intelectuales, requisitos fisicos, responsabilidades adquiridas y las condiciones

del trabajo.

Por lo tanto, la descripcion de puestos representa la posibilidad de
conocer todos los detalles de cada puesto de trabajo, cabe destacar que el
analisis de puestos es Unicamente al puesto, sin importar quién lo ocupa. Segun
Nievecela y Sanchez (2021), “los jefes conocen con exactitud las actividades que
ejecuta el personal a su cargo, pero es importante contar con un documento que
les facilite diferenciar con precision las caracteristicas de cada puesto para
capacitar a los nuevos empleados y tener elementos para exigir el cumplimiento

de las responsabilidades”.

Mientras que para Villanueva y Gonzales (2005) y Signes (2015), “el pago
debe ser mediante un sistema de remuneracién, el cual varia por el cargo, su
desempeniio a largo plazo, el mercado y las competencias”. En tal sentido, “todo
personal tiene derecho a una recompensa justa, hasta en el bienestar material y
espiritual”’, Constitucion Politica del Peru (1993). Asi mismo se establece que no
se puede recompensar con una cantidad mas baja que el salario minimo
impuesto por la ley. En resumen, se define la remuneracion como “una
recompensa que el personal obtiene por su trabajo. Por lo tanto, consta en un
intercambio entre el individuo y la empresa, esta puede ser directa o indirecta”
(Chiavenato, 2011).
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De acuerdo con Rodriguez (2007), se refiere a que “parte de la
remuneracion total del personal debe ser sueldo, y que parte deben ser
compensaciones extraordinarias, prestaciones directas, pago por el tiempo que
no ha sido trabajado y prestaciones indirectas”. Por otro lado, “se le concede un
reconocimiento al personal por un trabajo bien hecho, el agradecimiento por su
apoyo efectivo y entusiasta” (Tolo, 2005). Por tanto, “es muy importante reflejar
la estructura de puestos y salarios, ya que se asegura que cada individuo reciba
Su pago justo en base al esfuerzo y resultado, y en comparacion con lo que
perciben los demas” (Rodriguez, 2007).

En tal sentido, “es el proceso que determina las tareas que componen el
puesto, los requisitos del personal para ejecutar el trabajo de manera correcta”
(Sanchez, 2007; Reyes, 2007). El salario variable “se refiere a programas
grupales que tienen que ver con la recompensa por productividad, como otra
manera de pago en la empresa. En este sentido, se remunera al personal
dependiendo del rendimiento del colectivo” (Desler y Varela, 2011). “Dentro de
las politicas salariales, estos estan integrados por 2 partes: una que es fija y otra
gue se encuentra ligada a la obtencidén de buenos resultados” (Segura y Segura,
2011).

No obstante, las organizaciones invierten en recompensar a su personal
con el objetivo de lograr los resultados deseados. Esto conlleva a la obtencién
de la ilustracion de remuneracion total. En este mismo sentido, la remuneracion
total tiene 3 componentes, en ocasiones es diferente en cada empresa,
remuneracion basica, la cual es s6lo el pago regular por hora, como segundo
componente son los incentivos salariales, los cuales recompensan depende del
desempefio en un tiempo determinado para lograr un resultado favorable y por

ultimo como tercer componente, la remuneracion indirecta (Chiavenato, 2009).

El salario directo es cuando el pago se recibe en forma de salario, premio,
bonos, y comisiones para cada individuo que labora, siendo el salario el mas
comun, el cual tiene como definicion que es la remuneracion econémica que el
personal recibe de su jefe en base al cargo o puesto en el que se encuentray de
acuerdo a los servicios que presta el mismo en un periodo de tiempo
determinado (Chiavenato, 2009).
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Por otra parte, el salario directo se puede tomar en cuenta como el pago
gue se recibe por los servicios realizados (Carnaqué, 2013). El salario indirecto
se define como el pago de acuerdo a las clausulas del contrato colectivo de
trabajo establecidas y el plan de prestaciones y servicios sociales que concede
la empresa (Chiavenato, 2009). Dentro del salario indirecto estan las vacaciones,
los bonos, las utilidades, las gratificaciones, y horas extras, participacion de
utilidades que otorga la empresa. Los niveles de salario son parte sustancial de
la remuneracion y se integra de primas, sobresueldos, bonificaciones habituales,
valores del trabajo suplementario, porcentajes sobre ventas y comisiones o
participacion de utilidades. A través de los cuales se basan en el indice de

desemperio del personal durante su jornada laboral (Castillo, 2006).

Por tanto, se debe fijar los niveles de pago de los siguientes puntos:
Presentar una evaluacion en base al salario de los puestos de trabajo del
mercado actual con el proposito de fijar de establecer un monto salarial
equivalente y que establece una equidad externa. Por tanto, la compensacion
administrativa de salarios, de incentivos, prestaciones, y pagos variables, los
medios de pagos Yy servicios debe estar asentado en el promedio de otras
organizaciones. El comité de valoracion estipula el precio para cada puesto de
trabajo dentro de la empresa, por medio de una valoracion la cual implanta la

igualdad de oportunidades entre el personal (Desler y Varela, 2011).

Por otra parte, la motivacion “se refiere a las fuerzas internas y externas
gue actuan sobre una persona para sostener una buena conducta o
comportamiento. Otra definicidén, caracteristicas emocionales y psicoldgicas del
individuo que permite cambios gratificantes y sostener buenas decisiones”
(Steers, Mowday y Shapiro, 2004). La motivacién laboral “hace referencia a la
capacidad que maneja una organizacion para mantener implicado a su personal
para dar el mayor rendimiento y el logro de las metas organizacionales
establecido por la empresa, ademas de su satisfaccion laboral” (Steers, Mowday
y Shapiro, 2004).

El incentivo laboral “es cuando el personal cumple con su trabajo
efectivamente, para lograr un buen resultado mediante el cual es recompensado”

(Castillo, 2006). Para Tolo (2005), “es una forma de remuneracion variable, en la
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gue se le da oportunidad de generar mas ingresos, debido que a mayor
desempeno, mayor sera el incentivo”. Cabe destacar que es el estimulo que
puede ser tanto externo como interno al propio individuo y en todo caso, sera
percibido como tal estimulo. Cuando este estimulo se armoniza con la
oportunidad de generar mas ingresos mediante la productividad, se desarrolla el

incentivo econémico (Fernandez, 2007).

En tal sentido, el incentivo es un reconocimiento directo al resultado
alcanzado. Mientras que Galindo (2009), lo define como “una recompensa por el
buen trabajo del personal’. “Un incentivo es un indicador a la accion de
cumplimiento de sus funciones con eficiencia” (Lazear, 2018; Torres, Duana y
Almeida, 2019). Los incentivos corresponden a la parte variable del salario o
reconocimiento que premia un resultado superior al exigible. La obtencion de
este resultado es voluntaria, por lo que puede ser incentivado y debiera ser
pactado. La responsabilidad de la empresa se resume en conseguir este pacto

y poner los medios para su cumplimiento (Pinochet, et al., 2015).

Es por ello que “los incentivos son factores esenciales que repercute
positivamente en el desempefio laboral, ya que genera un sentimiento de
satisfaccion en el capital humano, produciendo que este mejore su productividad

con base en su desarrollo en la empresa” (Mayta y Laura, 2019; Rolin, 2020).

La retribucion de agradecimiento, se trata de “una opcién retributiva en la
cual el personal elige su recompensa al afio, ya sea monetaria 0 no monetaria
de acuerdo a sus necesidades. El reconocimiento justo y habitual al personal,

los motivan mas en su desempenio laboral” (Burgos, Molestina y Castro, 2017).

Asimismo, son “las estrategias de compensacion mediante retribucion de
agradecimiento acrecienta el compromiso afectivo, es decir, el personal tiene

una mayor conmocion de simpatia y compromiso en su labor” (Rios, et al., 2017).

El sistema de incentivos es conjunto de reglas o principios que permiten
desarrollar técnicas para lograr la contribucion del personal en la produccion de
bienes. Uno de los beneficios de efectuar un sistema de incentivos se encuentra
en la mejora de la productividad. Por tanto, demuestra ser una herramienta que
estimula el desempefio laboral, y por ende un mejor rendimiento y resultados de

una empresa (Pinochet, et al., 2015).
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Actualmente, “el sistema de incentivos es una herramienta de oportunidad
gue permite satisfacer al personal y ademas mejorar el rendimiento de la
empresa” (Aumann, 2017; Rolin, 2020). Del mismo modo, Liu (2020), lo define
como “un conjunto de sistema de gestion de compensacion que contribuye a la
eficacia organizacional, asimismo estimula el potencial del personal, el cual
juega un papel que no se puede subestimar en cualquier organizacion”. Por otra
parte, Galeano (2015), menciona que los incentivos salariales en las politicas
salariales tienen mayor beneficio productivo en cualquier organizacion e impacto
en el crecimiento econdmico del pais. Es un reto desarrollar sistemas de
incentivos eficaces y eficientes que incrementen los efectos positivos y
disminuyen los negativos. Es por ello que muchas organizaciones que
personalizan en base con las necesidades del personal y adaptarlos a las
circunstancias de la situacion y del momento organizacional (Osorio, 2016).

Atendiendo a estas consideraciones, el éxito de un sistema de incentivos
no es solo concebir una mejor remuneracion, sino también ser equilibrado entre
sueldos, prestaciones e incentivos. Al mismo tiempo, “un sistema de incentivos
dentro de la estructura econémica que administra el personal y a su vez genera
la satisfaccion de varias necesidades conlleva a mejorar el rendimiento de la
organizacion” (Varela, 2013; Abdul, et al.,2016). Ademas, las empresas pueden
resultarle Optimo cargar las recompensas verticalmente en lugar de
horizontalmente. Por tanto, esta es el motivo de que las organizaciones tienden
a ofrecer incentivos financieros verticalmente, como promociones, en vez de
incentivos horizontales como el pago por desempefio (Pérez, 2018). “Cuando las
empresas toman en cuenta los incentivos, deben analizar profundamente la

capacidad del personal y distinguir quien lo merece” (Xiangyu, 2019).

De igual de manera, “la mejor manera de mantener un sistema de incentivo
es cuando aceptan el compromiso entre productividad y ética. Ademas, cuando
las empresas utilizan incentivos para recompensar al personal el rendimiento de
toda la organizacién mejora” (Larkin y Pierce, 2015). Cabe resaltar que, “los
sistemas de incentivos estan encaminados para mejorar la produccion y

satisfaccion del recurso humano” (Yaniela, Diaz y March, 2019).
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Los planes a destajo se refieren cuando el personal recibe una
remuneracion por una actividad ejecutada la cual tendra una valoracion en mutuo
acuerdo con el jefe. Desler y Varela (2011), afirman que “el destajo es el mas
empleado por las organizaciones, donde el pago se encuentra unido a la
produccion del personal, es decir se le otorga un pago a éste, una estimacion

por cada unidad producida”.

Los planes de incentivos por equipo o grupo, segun Desler y Varela (2011),
exponen que la mayoria de las organizaciones buscan contratar y pagar a grupos
sobre una base de incentivos, y trabajar con un equipo ya constituido. Si el
personal del equipo logra cumplir una meta especifica se benefician con alguna
recompensa, la Unica desventaja de este tipo de plan es que no se refleja los
esfuerzos individuales del personal. El pago por méritos como incentivo segun
Desler y Varela (2011)., indica que el pago por mérito es el incremento salarial
que se le entrega al personal a cambio de su desempefio laboral individual. El
mismo es distinto a un bono, el cual se une a sueldo base en cambio el bono es
s6lo un pago de una vez. En cuanto al término pago por mérito puede establecer

un incremento como incentivo para cualquier trabajador.

Los planes de participacion en las utilidades segun Desler y Varela (2011),
exponen que, dentro de un plan de participacion de utilidades, gran parte del
personal percibe una intervencién de las utilidades anuales de la empresa. Por
medio de estos planes, la organizacién comparte parte de las ganancias de sus
actividades con el personal, tomando en cuenta que este sistema no siempre

esta relacionado con el desempefio laboral.

El plan de motivacion es una planificacion detallada sobre las actividades
laborales para motivar al personal para llevar a cabo todos los objetivos
propuestos por la empresa. Rodriguez (2007) indica “que para que la motivacion
del personal sea seguro se debe usar métodos estratégicos, organizacionales y
administrativos con retroalimentacion periddica”. De igual manera, Tolo (2005),
manifiesta que “toda organizacion debe garantizar que al finalizar la vida laboral

de alguno este sera recompensado con una ultima remuneracion”.

La politica salarial “es una estructura de remuneraciones fijadas de

acuerdo con la complejidad de los puestos de trabajo, de igual manera esto
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conduce a implantar mecanismos técnicos de andlisis, descripcion y evaluacién
de puestos” (Llanos, 2007). Por otro lado, Castillo (2006), concreta que “son
anunciados generales que sirven para las acciones orientadas a lograr
propositos de la empresa, sometidas a lineamientos de acuerdo a las leyes

correspondientes”.

Para Gomez (2016) y Fuente (2020), “se compone salario no sélo la
remuneracion ordinaria fija o variable, sino ademas todo lo que recibe el personal
como pago o en gratificacion en especie como contraprestacion directa del
servicio, siendo cualquier denominacion o forma que se acepte”. Por otro lado,
es un conjunto de directrices que muestran el enfoque de la organizacion, y
abarca los contenidos relacionados con la remuneracion del personal, estas no
son estaticas, por lo cual, son dinamicas, y al emplear para enfrentar escenarios
gue se transforman con total rapidez, se perfecciona y progresan (Rodriguez,
2007). También se define como el conjunto de criterio, principios y orientaciones,
basados en estudios y valoraciones con el proposito de lograr una distribucion
equilibrada y competitiva de la masa salarial disponible, en si la politica salarial
es la clave de la direccion del capital humano (Fernandez, 2007).

Galindo (2009), “da una serie de escenarios que incurren directamente
sobre el trabajo, con el objetivo de conceder una mayor eficacia y transparencia
y de corregir sus posibles desequilibrios y desajustes”. Dentro de una
organizacion, “las politicas salariales son el eje fundamental para tener una
fiscalizacion concreta sobre los recursos econdémicos disponibles con la que
cuenta” (Torres, Duana y Almeida, 2019). Las politicas de compensacion
basadas en la calidad de vida son: Salario base: es el método de pago que
obtiene el personal por la ejecucion de sus funciones, sin incluir los montos
adicionales como lo es las primas. Como indica Varela (2009), “salario o sueldo
base, es la remuneracion que debe otorgar el jefe al personal por el trabajo
hecho, establecido por unidad de tiempo; debe ser fijo y estable”. “Muchas
organizaciones establecen sueldos base en relacion a la estructura salarial
implementada dentro de su pais, lo que indica que el personal extranjero sera
evaluado y determinado por un indicador de la organizacion como si laborara en

su pais” (Varela, 2013).
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Incentivos salariales: en efecto, “el pago permite cubrir y satisfacer la mayoria
de las necesidades” (Varela, 2013). Por otra parte, la satisfaccion salarial se
refiere a la actitud del personal por los salarios generados, influyendo en las
relaciones laborales. Ademas, la satisfaccion salarial afecta la presién laboral, es
decir, cuando la satisfaccion salarial es alta, hay una menor presion de trabajo.
“Una politica salarial razonable mejora la rentabilidad empresarial” (Hung, Lee y
Lee, 2018). Pero, “el pago injusto de salarios y beneficios tiende a ser un factor

negativo en la satisfaccion salarial” (Nhan, 2018).

Por lo tanto, elevar la satisfaccion salarial representa dar la oportunidad de
que el personal tenga un gran desempefio, se sientan inspirado, atendido,
considerado y apreciado en su lugar de trabajo lo que beneficia a la autoestima
en el personal y mejor ambiente de trabajo. Entonces es alli donde, “crea un
compromiso del personal con la empresa, lo que mejora significativamente los
resultados organizacionales” (Burgos, Molestina y Castro, 2017). “Una empresa
con un generoso sistema salarial puede aumentar el interés de quienes buscan

empleo” (Hsingkuang, Hueryren y Tingwi, 2018).

En tal sentido, “el salario y los beneficios juegan un papel fundamental que
afecta la estabilidad del personal. Por ello, las politicas salariales adecuadas y a
medida que acreciente la recompensa, también aumentard la motivacion del
personal, asi como el rendimiento laboral”, segiin Song, Wang y Cheng (2018) y
Muhammad, Nasina y Loganathan (2019). Mientras, “mejor sea la calidad salarial
del personal afectara directamente el rendimiento empresarial” (Hendra y Rezki,
2015). “Una empresa con mas empleados satisfechos es mas eficaz” (Sierra,
Madriz y Castillo, 2018).

“Los incentivos econdmicos modifican el comportamiento del personal”
(Gomez y Enders, 2015). “La satisfaccion salarial determina el comportamiento
del personal en una organizacion, el cual puede ocasionar mejor desempefio
laboral” (Pérez, 2016). Los beneficios sociales, de acuerdo con Wararkar y
Wararkar (2015), “el salario no es lo unico que motiva el personal de una
empresa, sino también la compensacion con los beneficios sociales”. “Los
beneficios sociales son remuneraciones que motiva al personal a tener un mejor
desempeno” (Ashraf y Bandiera, 2018). Pro Inversion (2017) y Marin (2012)
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citado en Burgos, Molestina y Castro (2017), indican que los principales
beneficios son: Vacaciones anuales: el personal tiene el derecho de disfrutar de
vacaciones anuales remuneradas por 30 dias por cada afio que labore el cual es
igual a un salario mensual. Gratificaciones: al respecto la ley peruana alude que
el personal tiene el derecho al pago de 2 gratificaciones por afio, siendo la
primera en el mes de julio y la segunda en el mes de diciembre. La misma es
equitativa al salario mensual que el personal reciba durante dicha paga de
gratificacion. Seguro Social de Salud: el personal debe pagar cuotas al sistema
de salud publica para obtener servicio de salud, usando el 9% del salario
mensual del personal y se encuentra bajo la responsabilidad del mismo pagarlo
y declararlo. Asignacion familiar: es un pago del 10% mensual del salario minimo
vital que se encuentre vigente. El mismo es pagado al personal que tienen hijos
menores de edad o a hijos mayores de dieciocho afios que se encuentren en

programas universitarios.

Participacion en los beneficios: toda empresa que tenga mas de 20
trabajadores se ven obligados a compartir un porcentaje de los ingresos
obtenidos anualmente entre el personal antes de realizar la deduccion de
Impuestos. Cabe destacar que este porcentaje se maneja dependiendo de la
actividad producida por la organizacion. Compensacion por Tiempo de Servicios
(CTS): se refiere a un beneficio social con el fin de cubrir las contingencias que
involucra una finalizacion de trabajo, la misma es devengada desde el principio
de la relacién laboral. De tal forma, el jefe tiene que realizar un depdsito de la
CTS dentro de la cuenta bancaria del personal dos veces al afio (en el mes de
mayo y noviembre). Siendo un monton relativo a un doceavo de la remuneracion
por cada mes de préstamo de servicios durante el mencionado periodo. De esta
forma, la cifra que se encuentra depositada en un afio por cada trabajador es de

un salario mensual.

Sistema de Pensiones: el personal tiene la opcién de unirse al Sistema
Nacional de Pensiones (SNP) o al Sistema Privado de Pensiones (SPP). La cual
tiene una tasa del SNP del 13% de la remuneraciéon mensual del empleado y la
tasa del SPP es en promedio de 13.2%. Esta contribucion es recibida por el

personal, el jefe es quién es responsable por su cobro.
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Los métodos de valoracién del puesto de trabajo segun Desler y Varela
(2011), Flannery, Hofrichter y Platten (1997), es el procedimiento mas factible
para evaluar un puesto de trabajo es ordenar los puestos y compararlos con
otros, tomando en cuenta las limitaciones. Luego, se catalogan, si son puestos
iguales se nombran como clases y son llamados niveles si tienen dificultades
iguales, aunque sea distinto a otros. Con esta finalidad se retnen los trabajos
remunerados que sean iguales a nivel de pago, se asignha un valor equilibrado a
cada puesto de trabajo, se fija el nivel de pago a cada uno de los puestos en
niveles salariales. Al aplicar el procedimiento por puntos, el nivel salarial lo cual
quiere decir que estos puestos se encuentran dentro del rango de puntos.
Establecer un monto salarial dentro de los niveles de pago utilizando curvas de
salarios. Seguido del paso siguiente se determinan los niveles de sueldo

promedio a cada uno de los niveles salariales.

“Estos procedimientos son conocidos por ser un método sistematico que
valora y compara la actividad en la empresa, para un pago justo. Tanto como
conocer las exigencias del puesto, aporte y lo que no realiza de su trabajo”,
(Varela, 2006; Scruder y Shermans, 2008). Toda evaluacion de puestos requiere
previo analisis de cada actividad, la cual facilita la seleccion, la capacitacion, la
promocion y el conocimiento del puesto, aplicacion de los planes, programas.
Finalmente, los diferentes sistemas de valoracion de puestos se clasifican en

jerarquizacion, clasificacion, comparacion de factores y asignacion por puntos.

Los cargos segun Pena (1990), lo define como “la fijacion del contenido de
un puesto de trabajo, con las funciones o actividades que en el mismo se
desarrollan, asi como los niveles de habilidad, formacion, experiencia, y sobre
todo esfuerzo y la responsabilidad que exige”. El analisis de cargo, segun
Dessler (1994), “es el estudio de puestos de trabajo que determina las
obligaciones y practicas requeridas por un puesto de trabajo, asi como el tipo de
individuo apta para ocuparlo”. En la actualidad, las organizaciones efectian una
valoracion de cargo basada en la similitud de los puestos de trabajos con otros.
Existen 2 elementos primordiales para relacionar la valoracion de los distintos
puestos de trabajo: opta por un elemento intuitivo y lo alude que un puesto es
mas vital que otro, y no enfocarse en él porqué en relacién al puesto (Desler y
Varela, 2011).
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La administracion del personal segun Castillo (2006), “es la planeacion,
organizacion, control de la obtencién y direccion, desarrollo, compensacion,
integracion y sostenimiento del personal’. Fuentes (2006) manifiesta que “se
encarga a lo que es la comunicaciéon, formacion, e informacion interna y el
desarrollo de planes, de manera en que la gestion del personal se jerarquiza en
encontrar el verdadero liderazgo que debe tener el administrador” (Rodriguez,
2007), se considera como “la administracibn moderna de planeacion,
organizacion y direccion por las que atraviesa cualquier organismo con el
proposito de coordinar los distintos recursos para alcanzar de manera eficiente

la prestacién del servicio”.

La productividad laboral sefala Guisado, Vila y Guisado (2016), Rolin
(2020), que la productividad laboral es un factor determinante de la mejora de la
rentabilidad de una empresa, lo que conlleva a mejorar los ingresos por medio
del mejor desempefio del personal con la meta de que la organizacion se
conserve en competencia con sus colectividades; por ello, en este momento, se
han planteado y aplicado politicas organizacionales que favorezcan en el

incremento de la productividad laboral.

Por su parte, Loayza (2016) y Rolin (2020), “manifiesta que es un factor
esencial para el crecimiento econémico de una organizacion, es decir, es el valor
del producto por unidad de insumo o servicio prestado” Asimismo, Jojoa (2017)
y Rolin (2020), afirma que “las complicaciones que perturban a la productividad
de una empresa son la falta de 6ptimos canales de comunicacion, métodos y
sistemas, asi como la falta de incentivos cuando el personal realiza sus labores

de manera correcta y eficiente”.

Por ello, Ruiz (2018) y Rolin (2020), indica que “las empresas deben
orientarse a cuidar y apreciar a su personal, debido que generara bienestar del

capital humano y desencadenando el éxito en la empresa”.

El personal es el recurso humano encargado de que se cumplan las
actividades en un area especifica de la empresa. Forman parte fundamental de
cualquier organizacion, ya que son los involucrados directos en la produccion de

productos o de la prestacion de un servicio (Caldera y Giraldo, 2013).
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La evaluacion del desempefio “es una sistematica apreciacién del
desemperio del potencial de desarrollo del individuo en el cargo. Toda evaluacion
€s un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de

algun individuo” (Pérez, 2016).

“La medicion del desempefio es una evaluacién y analisis que se realiza al
personal y de manera de incentivar al personal que superan su desempefo
laboral, debe ser por realizar una tarea obvia y medible” (Wararkar y Wararkar
(2015); Wang y XU (2015); Mohammand, et al., 2015). Las bases legales de la
presente investigacion estan sustentadas por lo siguiente: La Superintendencia
Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL, 2019) indica que fiscaliza
empresas con el objetivo de asegurar el cumplimiento de las obligaciones
remunerativas previstas en la Ley N° 30709; una ley que prohibe la
discriminacion salarial entre hombres y mujeres. Ademas, con la intencion de
aplicar herramientas de control interno en materia salarial; un instrumento que
ayuda a las empresas en el momento de responder a una fiscalizacion de la
Superintendencia Nacional de Aduanas y de Administracion Tributaria (SUNAT)

relativa a los gastos de personal.

En tal sentido, generar un cuadro de categorias, funciones vy
remuneraciones, es necesario seguir el modelo detallado en la guia para
promover la igualdad salarial en las organizaciones empleadoras, emitido por el
Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MTPE), ya que este sera el

modelo que SUNAFIL tomaré de referencia para realizar las fiscalizaciones.

Creacion y ejecucion de una politica salarial. Debe ser conocida por el
personal y documentada con lo siguiente Una estructura de cargos y salarios,
con detalle de los conceptos que componen la remuneracion. Remuneraciones
correspondientes a cada puesto de trabajo. No implica el detalle de la
remuneracion de cada trabajador. Criterios y lineamientos que definen los
beneficios concedidos al personal por distintos conceptos. ldentificacion y
explicacion de la metodologia usada para remuneracién. Identificar las medidas
adoptadas para evitar que los periodos temporales tengan un impacto adverso
en la asignacion de los incrementos salariales. Renovacion del contrato a

mujeres embarazadas. Comités para la igualdad salarial.
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La legislacion laboral, es una rama del derecho social y se encuentra
compuesto de un conjunto de leyes, normas e institucion juridicas que operan y
tienen capacidad para tratar y garantizar los derechos y obligaciones que
emergen del contrato de trabajo y se fundan entre los sujetos de la relacién
laboral, se aprecia entre los trabajadores y empleadores, con el fin de promover
y precautelar la conformidad laboral y generar un marco de nueva ética
empresarial. En tal caso, todas estas consideraciones especiales que diferencian
la legislacion laboral, es el efecto de un proceso de mejora en el entendimiento
de la importancia que tiene la proteccién del estado y de la sociedad con el
proposito de garantizar reivindicaciones que se acerquen la justicia social y
configuren situaciones de dignidad a través de relaciones respetuosas entre el

trabajador y el empleador (Mendoza, 2009).

Por otro lado, la legislacion laboral “es la confluencia de los principios,
leyes y normas que igualan o uniforman las relaciones de persona juridica
empresario y los trabajadores y en conjunto con el estado, salvaguardando la
tutela del trabajo” (Vela, 2005).

También, Quesada (1998) sefiala que la legislacion laboral es una

conducta autbnoma cuya esencia es de minimizar la realidad social del trabajo.

De acuerdo con la sentencia del tribunal constitucional del Peru (2008) la
legislacion laboral emerge originalmente como una manera de instaurar un
equilibrio frente a la distincion econdmica de las partes, sefialando que todo
trabajador debia de poseer ciertas condiciones minimas en el marco de una

relacion laboral, que dichas deberian de ser respetadas por el empleador.

Sin embargo, Neves (2007) indica que la aplicacion de la legislacion
laboral y la proteccién que ofrece se emplea a aquella relacion laboral en la que
frecuenten las siguientes caracterices: trabajo humano, productivo, por cuenta
ajena libre y subordinado. De esta manera, Unicamente aquellas relaciones
contractuales de indole juridica-econdmicas que efectlen dichos requisitos se
encontraran tuteladas por el derecho del trabajo y su reconocimiento

constitucional.

En consecuencia, Boza (2011) determina que la legislacion laboral es la

disciplina que se encarga de regular la relacion laboral, es decir, la relacion
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juridica-econ6mica de caracter contractual entre dos sujetos denominados
“‘empleador” y “trabajador”; priorizando formar un equilibrio entre las partes, en
atencion a la evidencia desigualdad. Por lo tanto, Arroyo (2014) presenta que el
trabajador es aquel que se encuentra a disposicion del empleador, es el sujeto
el cual cae la proteccion de la legislacion laboral, pues se concluye que existe
una situacion de diferencia entre el trabajador y el empleador que es preciso

remediar, contribuyendo con un balance en la relacién laboral.

De la misma manera, el articulo 24 de la constitucién politica del Peru
(1993) establece que el trabajador tiene derecho a una remuneracion equitativa
y completa que procure cubrir, para él y su familia, el bien material y espiritual.
Como sefala Pasco (1986), en la legislacion laboral, puede considerarse la
remuneracion en una triple dimension: Social, econémica y juridica. En lo social,
es la comunmente la principal fuente de ingresos del trabajador, un punto
esencial para su subsistencia y la de su familia. De esto que se determine un
salario de contexto alimenticio. En lo econdmico, es el monto que se le asigna al
trabajo vale decir, su costo. No su precio, debido a que el trabajo no es un
producto. Juridicamente es, en lo fundamental, la contraprestacion debida por el
empleador por la prestacion del trabajo.

Por ello, segun Arroyo (2014), la legislacion laboral se constituye como el
medio competente para proteger a la persona humana y a su dignidad. Dentro
de la escala de derechos primordiales que se reconocen en la Constituciéon
Politica, los derechos sociales, como los del Derechos del trabajo, cobra una
especial importancia, de igual manera es tomado en cuenta al trabajo como

fuente de progreso emocional y personal.

Respecto a las sanciones, el cumplimiento de estas obligaciones puede
acarrear a la empresa el pago de multas, por cada infraccién, segun el nimero
de trabajadores. Algunas consideraciones a tener en cuenta durante la
fiscalizacion. Contar con la siguiente documentacion: la politica salarial, el
reglamento interno de trabajo, el de seguridad y salud en el trabajo, y la

prevencion del hostigamiento laboral.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacién

El tipo de investigacion fue aplicada (constructiva o utilitaria), segun
Vara (2014), es aquella que se encarga de la aplicacion, uso o posibles
consecuencias de los conocimientos, es por ello que depende de los
descubrimientos y avances de la investigacion, ya que se busca identificar para
accionar, se involucra la aplicacion sobre la realidad antes que el desarrollo de

teorias habituales.

Tipo de investigacion basica denominada pura o fundamental, busca el
progreso cientifico, acrecentar los conocimientos tedricos, sin interesarse
directamente en sus posibles aplicaciones o consecuencias practicas; es formal
y persigue las generalizaciones con vistas al desarrollo de una teoria basada en
principios y leyes (Zorrilla, 1993).

El enfoque de investigacion fue cualitativo, segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), indican su propia denominacion, es decir, cumple
con el propésito de la descripcidn de las caracteristicas de un fenbmeno o
evento, por tanto, busca definir una parte de la realidad. La presente
investigacion no trata de medir sino de revelar todas las caracteristicas que sea

necesario.

Por su parte, el disefio no experimental, segun Vara (2014) es aquel que
no manipula las categorias de estudio, todos los hechos ya ocurrieron antes de
la investigacion. De acuerdo a lo anterior, la investigacion fue de disefio no
experimental, donde se identificé la realidad y analizo el contexto de estudio. De
corte transversal porque los datos fueron recolectados en un momento dado
(Alfaro, 2012).
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3.2 Categorias, subcategorias y matriz de categorizacién

Categoria 1: Politica salarial
Subcategorias:
1. Criterios de valoracion salarial
2. Incentivos
3. Prestaciones (Beneficios)

4. Valoraciéon de puestos

Matriz de categorizacion

Se elabor6 un cuadro de matriz de categorizacidbn para su mejor
observacion, en el cual se indica la categoria y las subcategorias, el cual se

presenta a continuacion:

Tabla 2

Matriz de categorizacion

Formulacién del Problema Objetivos Categoria  Subcategorias
Problema General Objetivo General Valoracion
.Como estan definidas las . » . salarial
oliticas salariales en una Analizar una politica salarial
P en la empresa de transporte, )
empresa de transporte, Ate, Incentivos
- Ate, 2020. ;
20207 variables
Problemas Especificos Objetivos Especificos
;, Cuales son los criterios de . .
< g . " Identificar los criterios de
valoracion salarial utilizados - . i
en una empresa  de valoracion salarial utilizados
or la empresa, Ate, 2020 .
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3.3. Escenario de estudio

El escenario de esta investigacion fue desarrollado en el area
administrativa de la empresa de estudio, es decir, la empresa de transporte
ubicada en Ate. La empresa cuenta con colaboradores, los cuales son
responsables de desempefar las actividades del area administrativa. La
empresa brinda servicios de transporte y tercerizacion de personal para carga,
descarga y distintas operaciones del rubro. Actualmente, tiene una clientela
novedosa, generando la oportunidad de promoverse por todo Lima gracias al
servicio de calidad y su rendimiento justo a tiempo en los procesos
operacionales. La mision planteada como empresa es la de brindar con un
servicio de calidad en el ambito logistico, realizando justo a tiempo los servicios
determinados para los clientes y precios accesibles para una rentabilidad
progresiva a largo plazo.

3.4. Participantes

Para esta investigacion se toma en cuenta el personal del area de
recursos humanos de la empresa de transporte, los cuales fueron de distintas
edades, con antigiiedad de mas de un afio en la organizacion. Dentro del grupo
de participantes también se considera el personal con diferentes valoraciones de
salarios (sueldos fijos, por jornal, por produccion). Para la aplicacién del
instrumento de recoleccion de datos sera especificamente al area de recursos

humanos, analistas de RR.HH.

3.5 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para Hernandez, Fernandez, y Baptista (2014), es el objeto que ayuda a
la obtencién de informacién con un plan de estrategia que guia al manejo de
datos con un objetivo determinado. Una de las estrategias mas usadas,
exploracion documental, segun Vara (2014), es una estrategia que acude a
estudios escritos o digitales, sin importar el hecho de ser un sistema de
informacion de medicion realizado por otros, o escritos que conforman los
sucesos de la investigacion. Por lo tanto, la exploracion documental que se
manejoé en este determinado estudio, logro las consultas de los antecedentes,
revistas y los informes relacionados con el tema de estudio.
Técnica: Entrevista.

Instrumento: Guia de entrevista.
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Figura 9
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3.6 Procedimiento

En la investigacion realiz6 un proceso de la informacién recopilada
mediante una revision documental para la codificacion y categorizacion de la
informacion, la cual, se emple6 una guia de entrevista que dio respuestas a los
objetivos de la investigacion, posteriormente, con la informacién recolectada
sobre la politica salarial en la empresa de transporte en el que laboran los
participantes, se desarrollara la codificacion abierta donde se observa el
contexto, se describe y analiza cuidadosamente para ser interpretados en los
resultados.

3.7 Rigor cientifico

Para conocer la autenticidad de la investigacion, se utilizé el programa de
antiplagio Turnitin, el cual debera cumplir con el porcentaje establecido de la
universidad, asimismo, cumple con el reglamento para los trabajos, proyectos y
tesis de la UCV (2020), con respecto al contenido del estudio. En cuanto a la
matriz de categorizacion e instrumentos de recolecciéon de datos que se
emplearan en la presente investigacion se encuentra validado por la empresa de

transporte, Ate.
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3.8 Método de analisis de datos

Para el analisis de datos, una vez obtenida y recopilada la informacion, la
cual se obtuvo través de la entrevista a los 3 sujetos de la organizacion mediante
la aplicacion de una guia de entrevista que contiene 31 preguntas, seguidamente
fueron interpretados y se efectud el analisis descriptivo, en el cual se realizdé una
base de datos y la presentacion de los resultados por subcategorias en tablas,

graficos y su interpretacion respectiva.

3.9 Aspectos éticos

La presente investigacion respeta la confidencialidad de la informacion
entregada por los participantes, aplicando la ética de investigacion, se elabora
una constancia de consentimiento y permiso a la vez para la empresa y los
participantes quienes manifestaron su intencion de aceptar la lista de cotejo,

respetandose en todo momento su privacidad laboral.

Este estudio se ha desarrollado cumpliendo con los estandares requeridos
por la comunidad cientifica respecto a la investigacion; los instrumentos
manipulados para el recojo de la informacion han sido aptos. Por otra parte, para
brindar con una alta representacion cientifica sera sustentado por articulos
cuenticos indexados en idioma espafiol e inglés tanto nacionales como
internacionales de fuentes confiables a partir de 5 afios hasta la actualidad para
el desarrollo de los contenidos apropiados para dicha investigacion, asi como la

confiabilidad de los datos obtenidos en la recoleccion utilizada.

39



IV. RESULTADOS Y DISCUSION

Resultados del entrevistado, item por item:
1. ¢ Cuenta con una estructura salarial la empresa?, fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “Si”.
Entrevistado 2: “Esta en proceso de incorporar”.
Entrevistado 3: “Si”".

2. ¢Se evallan los elementos objetivos que permiten establecer el salario?,

fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “Si. Se realiza una evaluacion y categorizacion de puestos.
Posteriormente se realiza el analisis de equidad salarial y de define el rango
salarial por categorias”.

Entrevistado 2: “Tenemos una propuesta de clasificacion por puntos, las
bonificaciones son las que se verian inmersas en el cumplimiento de objetivos”.
Entrevistado 3: “Si. Se realizan evaluaciones segun el perfil del cargo entre

otros criterios”.

3. ¢ Establecen el salario de acuerdo al nivel de desempeio?, fundamente su
respuesta.

Entrevistado 1: “No. Esta asociado en funcion al puesto y la categoria en la que
se encuentra ubicado”.

Entrevistado 2: “No precisamente. Por el momento el desempefio no es causal
de nivelacion salarial”.

Entrevistado 3: “No. Se establecen de acuerdo al puesto y categoria en la que

se encuentran”.

4. ;Posee el documento referencial sobre las politicas salariales?, fundamente

Su respuesta.

Entrevistado 1: “Si. Existe un documento que se elabord el cual contiene los
mismos”.
Entrevistado 2: “Al tener una propuesta, manejamos un primer ejemplar de la

politica”.
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Entrevistado 3: “Si. Se tiene los documentos referenciales y se menciona la

politica remunerativa en el Reglamento Interno de Trabajo de manera breve”.

5. ¢La politica salarial de la empresa se basa en la motivacion del personal?,

fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “No”.

Entrevistado 2: “No, es en base a un sistema de puntos de acuerdo a la
funcionabilidad del puesto”.

Entrevistado 3: “No. Se basa en diversos factores como la formacion, funciones

del puesto entre otros”.

6. ¢La politica salarial actual esta vinculada con la situacibn econémica y

recursos de la empresa?, fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “No. Luego de la evaluacion de puestos y la equidad salarial,
los rangos salariales se encuentran en parte en funcién a la propuesta realizada”.
Entrevistado 2: “Va acorde a un presupuesto empresarial”.

Entrevistado 3: “No. Va acorde al presupuesto y evaluaciones del puesto”.

7. ¢ La politica salarial cumple con los términos de la normativa laboral en materia

de igualdad y no discriminacion remunerativa?, fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “Si. Esta en funcion al puesto de trabajo”.
Entrevistado 2: “Esta en revision el cumplimiento exacto de la norma, se tiene
la base para cumplirla”.

Entrevistado 3: “Si. Esta acorde al puesto de trabajo”.

8. ¢ Cumple con los lineamientos establecidos por la ley N° 30709?, fundamente

Su respuesta.

Entrevistado 1: “Si, la politica fue elaborada en funcién a los lineamientos
establecidos por ley”.

Entrevistado 2: “Estamos en proceso”.

Entrevistado 3: “Si. De acuerdo a la ley, sin discriminacién entre mujeres y

varones”.
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9. ¢ La empresa incentiva individualmente?, fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “Si. A la fecha, los incentivos van asociados a determinados
puestos de trabajo mas que a la persona. EI monto variable esta asociado al
cumplimiento de objetivos”.

Entrevistado 2: “Por tipificacion de puestos manejan una escala de
bonificaciones”.

Entrevistado 3: “Si. Se realizan pagos de bonificaciones variables dependiente

de la operacion e indicadores para algunas personas”.

10. ¢La empresa incentiva en grupo?, fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “Por el momento no”.
Entrevistado 2: “Eso es acorde al puesto y condicién de trabajo”.

Entrevistado 3: “No”.

11. ¢La empresa adecua los incentivos laborales a los diferentes perfiles del

personal?, fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “Si. A la fecha se aplica en algunos puestos de trabajo”.
Entrevistado 2: “Cada puesto tiene una forma y condicion de trabajo la cual
contiene una estructura de incentivos distinta en cada caso”.

Entrevistado 3: “Si. Se aplica para algunos cargos”.

12. ¢ La empresa otorga incentivos econdmicos?, fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “Si. Como resultado del cumplimiento de objetivos
(indicadores)”.

Entrevistado 2: “Si, existen puestos con bonificacion, horas extras, comisiones,
todo esto segun la condicion y formas de trabajo”.

Entrevistado 3: “Si. Otorga bonificaciones por operacion, bonos de resultados

(Indicadores), participacion de utilidades, horas extras y condiciones de trabajo”.

13. ¢La empresa otorga incentivos no econémicos?, fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “Si. Reconocimientos, por ejemplo”.
Entrevistado 2: “Reconocimientos, agasajos, entre algunos otros de

premiacion”.
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Entrevistado 3: “Si. Reconocimiento al personal, premiaciones, felicitaciones
virtuales y capacitaciones”.
14. ¢La empresa recompensa por afios de servicio, calidad en la labor,

puntualidad?, fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “Por lo percibido en afios de servicio si. Por calidad en la labor
también (Esta asociado al desempefio)”.
Entrevistado 2: “Casos puntuales”.

Entrevistado 3: “Recompensa por calidad en la labor para algunas personas”.

15. ¢La empresa brinda posibilidad de crecimiento y desarrollo profesional?,

fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “Si, he visto diferentes promociones del personal a diferentes
puestos dentro de la organizacion”.

Entrevistado 2: “Si, la linea de carrera se encuentra abierta e inclusive en
construccion se encuentra un plan de sucesion”.

Entrevistado 3: “Si, existe la posibilidad de crecimiento en las diversas areas”.

16. ¢La empresa reconoce con préstamos a los empleados?, fundamente su

respuesta.

Entrevistado 1: “A la fecha es un beneficio”.

Entrevistado 2: “Se desarrollan los préstamos enfocados en un tema de
bienestar”.

Entrevistado 3: “Si, forma parte de un beneficio que otorga la empresa”.

17. ¢La empresa brinda planes vacacionales para el personal?, fundamente su

respuesta.

Entrevistado 1: “No”.

Entrevistado 2: “Se desarrollan planes por areas y pro consenso entre el
colaborador y su jefatura”.

Entrevistado 3: “Si, se programan las vacaciones con los colaboradores”.

18. ¢La empresa cumple con el otorgamiento de las gratificaciones?,

fundamente su respuesta.
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Entrevistado 1: “Si”.
Entrevistado 2: “Si, se cumple con todos los beneficios de ley en una empresa
de régimen regular”.
Entrevistado 3: “Si, las gratificaciones de fiestas patrias y navidad por

pertenecer al sector privado”.

19. ¢La empresa cumple con el seguro médico de su personal?, fundamente su

respuesta.

Entrevistado 1: “Si”.

Entrevistado 2: “Es salud, segln la norma y se tiene un plan adicional EPS
abierto segun pago de coberturas”.

Entrevistado 3: “Si. El empleador aporta a Essalud y en caso de un seguro

privado es el colaborador quien lo asume”.

20. ¢La empresa ofrece seguro de vida?, fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “Si, el Vida Ley’.
Entrevistado 2: “Legalmente se maneja el seguro de vida ley”.

Entrevistado 3: “Si, el seguro privado de vida ley’.

21. ¢ La empresa brinda asignacién familiar?, fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “Si”.
Entrevistado 2: “Incluidos al pertenecer a la planilla de la empresa”.

Entrevistado 3: “Si, el 10% de la remuneracidon minima vital”.

22. ¢La empresa cumple con la compensacion por tiempo de servicios (CTS)?,

fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “Si. El pago es puntual’.
Entrevistado 2: “Se cumple con la CTS segun lo establecido por la norma”.

Entrevistado 3: “Si, en el mes de mayo y noviembre”.

23. ¢, Se encuentran definidos la mision, niveles de responsabilidad, funciones
descritas correctamente sobre el puesto de trabajo, considerando aspectos de

seguridad y salud en el trabajo?, fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “Si”.
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Entrevistado 2: “Si, inclusive nos encontramos en actualizaciéon de los puestos
de trabajo”.

Entrevistado 3: “Si. Se evaluan de manera constante para sus actualizaciones
acorde a los cambios en seguridad y salud en el trabajo, afrontando de mejor

manera en épocas de pandemia por la Covid-19”.

24. ¢La empresa brinda capacitaciones al personal?, fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “Si. En su mayoria algunos cursos asociados a Liderazgo,
Supervision y otros asociados a SST”.

Entrevistado 2: “Induccién, capacitacion”.

Entrevistado 3: “Si. Referente a las inducciones, reinducciones, seguridad y

salud en el trabajo, vida saludable, liderazgo y supervision”.

25. ¢Se encuentra definida la formacién necesaria para el desempefio?,

fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “No. A la fecha esta en proceso de desarrollo”.

Entrevistado 2: “Se esta estableciendo un plan de sucesion donde se
determinaran las brechas respectivas. Actualmente se hace un plan de
desarrollo en base a la evaluacién de desempefio”.

Entrevistado 3: “Si. Se mencionan en la descripcién de puesto”.

26. ¢Sistematizan la clasificacion de los puestos de trabajo?, fundamente su

respuesta.

Entrevistado 1: “Si. Los puestos han sido evaluados bajo una metodologia”.
Entrevistado 2: “Actualmente manejamos una clasificacién manual (excel)”.

Entrevistado 3: “Si. Clasificados por categorias y puestos”.

27. ¢La empresa traza las lineas para fomentar practicas equitativas y de

igualdad?, fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “Si”.
Entrevistado 2: “Estamos incorporando un proyecto de inclusion e igualdad de
género”.

Entrevistado 3: “Si. Se encuentra en constante revision”.

45



28. ¢La empresa establece la valoracion de puestos por jerarquizacion?,

fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “No. Se utiliza un manual de evaluacion de puestos”.
Entrevistado 2: “Si, basicamente por familia de puestos”.

Entrevistado 3: “Si. Se valoriza los puestos de acuerdo a la descripcién del
puesto y categorias a las que pertenecen. Son categorias de direccion, ejecutivo,

gestor, profesional, técnico, asistente y auxiliar”.

29. ¢La empresa establece valoracién de puestos por grados?, fundamente su

respuesta.

Entrevistado 1: “En caso grados signifique categorias si”.
Entrevistado 2: “Familias de puestos determinados por categorias”.
Entrevistado 3: “Si. Los grados A, B, C, D y E. Se encuentran dentro de los

factores”.

30. ¢ La empresa establece la valoracion de puestos de trabajo por comparacion

de factores?, fundamente su respuesta.

Entrevistado 1: “No. Se utiliza el método de factores y puntos. Se utiliza el
manual Hay”.

Entrevistado 2: “Valoracién de Puntos”.

Entrevistado 3: “Si, se comparan puestos entre si, considerando factores

individuales”.

31. ¢La empresa establece el método de Puntos por Factor?, fundamente su

respuesta.

Entrevistado 1: “Si, el de factores y puntos. Se utiliza el manual HAY".
Entrevistado 2: “No, la metodologia a usar es el manual HAY”.

Entrevistado 3: “Si. Por factores |: Formacion, factor Il: Competencias, factor IlI:
Solucion de problemas, factor IV: Responsabilidad, factor V: Personal a cargo,
factor VI: Resultados y factor VII: Condicion de trabajo”.
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Objetivo especifico 1. ldentificar los criterios de valoracion salarial

utilizados por la empresa, Ate, 2020

De acuerdo a los resultados obtenidos en la entrevista, se identifico que
la empresa cuenta con criterios de valoracion salarial como lo son la valoracion
de los puestos de trabajo, la valoracion de los objetivos. Por otra parte, no se
realiza valoracion de puestos por jerarquizacion, pero si se valora los puestos
por grado y no se valora puestos de trabajo por comparacion de factores.

Ademas, tiene implementado el método de puntos por factor y no basan
el salario de acuerdo al desempefio ni en la motivacién del trabajador. Tampoco,
se encuentra vinculada a la situacion econémica de la empresa, por ultimo, no

ofrece formacion enfocada al desempefio.

Objetivo especifico 2. Determinar los incentivos variables considerados

para el personal de la empresa de transporte, Ate, 2020

En base a los resultados obtenidos en la entrevista, se determiné que se
incentiva individualmente al personal, mas no en grupo, algunos son en base a
los objetivos logrados, otros a escala de bonificaciones si se entregan incentivos
economicos, asi como también no econdémicos.

En tal sentido, los incentivos econdmicos que brinda la empresa son:
recompensa por los afios de servicio, bonificacion, horas extras, todo esto seguin
la condicién y formas de trabajo. Mientras que, los incentivos no econémicos que

se ofrecen son: crecimiento profesional, reconocimientos y planes vacacionales.

Objetivo especifico 3. Determinar las prestaciones (Beneficios)

considerados para el personal de laempresa de transporte, Ate, 2020

De acuerdo con los resultados obtenidos en la entrevista, se desarrollan
planes por areas y pro consenso entre el colaborador y su jefatura, para
determinar las prestaciones o beneficios que brinda la empresa.

Asimismo, se identificd que la empresa otorga beneficios al personal, tales
como, préstamos Yy gratificaciones, la misma ofrece seguros médicos y de vida,
asi como también asignacion familiar, compensacion por tiempo de servicios

(CTS), planes vacacionales y capacitaciones.
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Objetivo especifico 4. Analizar la valoracién de puestos en la

empresa de transporte, Ate, 2020

En la valoracion de puestos de la empresa de transporte Ate, se ejecuta
en base a la valoracién por puntos metodologia Hay, donde las categorias por
puestos son las siguientes: Direccion (mayor punto), ejecutivos, gestor,
profesional, técnico, asistencia y auxiliar (menor puntos). Esta valoracion de
puntos, es el método que asume las particularidades como conocimiento de

puesto, desemperio laboral y habilidades del personal.

Objetivo general. Analizar una politica salarial en la empresa de
transporte, Ate, 2020

Se conocio el proceso salarial que se lleva a cabo en la organizacion, lo
cual permitié identificar las condiciones que se encuentra la empresa, respecto
al tema de politica salarial por medio de la entrevista, en donde se determiné que
la entidad si cuenta con una estructura basada en politicas, normativas, y
lineamientos que conllevan a una correcta asignacion salarial, sin embargo,

algunos de estos términos aun se mantienen en proceso.

Finalmente, con los datos obtenidos de la entrevista en base a los
objetivos del estudio se obtuvo como conclusion que si existe una politica salarial
adecuada en la empresa de transporte, Ate, 2020, asimismo, demostro el
cumplimiento de los criterios de valoracion de acuerdo a las normativas vigentes
correspondientes, por ultimo se determinaron los incentivos, las cuales son las
prestaciones y beneficios, tales como, préstamos, gratificaciones, seguros
médicos y de vida, asignacion familiar, compensacion por tiempo de servicios

(CTS), planes vacacionales y capacitaciones.
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Tabla 3

Andlisis de resultados item por item

ENTREVISTADO ENTREVISTADO ENTREVISTADO

CATEGORIA SUBCATEGORIAS INDICADORES ITEM/PREGUNTA 1 2 3
Politica Salario Basico Salario Directo ¢ Cuenta con una estructura salarial la . "
. Positivo Neutral Positivo
Salarial empresa?, fundamente su respuesta.
¢ Se evallan los elementos objetivos que
permiten establecer el salario?, fundamente Positivo Neutral -
Positivo
Su respuesta.
Sal_arlo (;Establecen~el salario de acuerdo al nivel Negativo Negativo Negativo
Indirecto de desempefio?, fundamente su respuesta.
¢ Posee el documento referencial sobre las
politicas salariales?, fundamente su Positivo Positivo Positivo
respuesta.
¢La politica salarial de la empresa se basa
en la motivacién del personal?, fundamente Negativo Negativo

Negativo
Su respuesta.

¢La politica salarial actual esta vinculada
con la situacién econémica y recursos de la Negativo Negativo
empresa?, fundamente su respuesta.

¢La politica salarial cumple con los términos
Qe la normativa Iab.orgl en 'materla de _ Positivo Positivo

igualdad y no discriminacion remunerativa?, Positivo
fundamente su respuesta.

¢ Cumple con los lineamientos establecidos

Negativo

por la ley N° 307097, fundamente su Positivo Neutral Positivo
respuesta.
Incentivos Incentivos ¢La empresa incentiva individualmente?, PoSItivo POSItivo POSItivo
variables Monetarios fundamente su respuesta.

¢La empresa incentiva en grupo?,
fundamente su respuesta.

¢La empresa adecua los incentivos
laborales a los diferentes perfiles del Positivo Positivo
personal?, fundamente su respuesta.

Negativo Negativo Negativo

Positivo
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Prestaciones
(Beneficios)

Evaluacion de
Puestos

Incentivos no
Monetarios

Vacaciones

Gratificaciones

Seguro Social
de Salud

Asignacion
Familiar
Compensacién
por Tiempo de
Servicios (CTS)
Conocimiento
de puesto

¢La empresa otorga incentivos
econdémicos?, fundamente su respuesta.

¢ La empresa otorga incentivos no
econdémicos?, fundamente su respuesta.
¢La empresa recompensa por afios de
servicio, calidad en la labor, puntualidad?,
fundamente su respuesta.

¢La empresa brinda posibilidad de
crecimiento y desarrollo profesional?,
fundamente su respuesta.

¢La empresa reconoce con préstamos a los
empleados?, fundamente su respuesta.
¢La empresa brinda planes vacacionales
para el personal?, fundamente su
respuesta.

¢La empresa cumple con el otorgamiento
de las gratificaciones?, fundamente su
respuesta.

¢La empresa cumple con el seguro médico
de su personal?, fundamente su respuesta.
¢La empresa ofrece seguro de vida?,
fundamente su respuesta.

¢ La empresa brinda asignacién familiar?,
fundamente su respuesta.

¢La empresa cumple con la compensacion
por tiempo de servicios (CTS)?, fundamente
Su respuesta.

¢ Se encuentran definidos la misién, niveles
de responsabilidad, funciones descritas
correctamente sobre el puesto de trabajo,
considerando aspectos de seguridad y
salud en el trabajo?, fundamente su
respuesta.

¢La empresa brinda capacitaciones al
personal?, fundamente su respuesta.

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Negativo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Neutral

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo
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Desempefio
Laboral y

Habilidades

¢, Se encuentra definida la formacién
necesaria para el desempefio?, fundamente
Su respuesta.

¢ Sistematizan la clasificacion de los
puestos de trabajo?, fundamente su
respuesta.

¢La empresa traza las lineas para fomentar
practicas equitativas y de igualdad?,
fundamente su respuesta.

¢La empresa establece la valoracion de
puestos por jerarquizacion?, fundamente su
respuesta.

¢La empresa establece valoracion de
puestos por grados?, fundamente su
respuesta.

¢La empresa establece la valoracion de
puestos de trabajo por comparacion de
factores?, fundamente su respuesta.

¢La empresa establece el método de
Puntos por Factor?, fundamente su
respuesta.

Negativo

Positivo

Positivo

Negativo

Positivo

Negativo

Positivo

Neutral

Positivo

Neutral

Positivo

Positivo

Negativo

Negativo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo

Positivo
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Discusién con los antecedentes

Para Pedrosa y San Roman (2014), la discusién es una técnica de
investigacién que se basa en agrupar un conjunto de estudios y realizar una
interpretacion de sus resultados, los cuales se deben guardar relacién con los
hallazgos de la presente investigacion.

En cuanto a los antecedentes, el estudio presentado por Pinochet, et al.
(2015), tuvo como objetivo similar a la presente investigacion, ya que ambas
buscaron analizar la politica salarial en una empresa, pero con diferente
delimitacién geogréfica, los investigadores ejecutaron su estudio en torno a una
empresa dedicada a la remanufacturacion de madera, mientras que en esta
investigacion fue dentro del contexto de una empresa de transporte. Aunque, la
muestra de Pinochet, et al (2015) fue mayor siendo un total de 265 colaboradores
mientras que en esta investigacion se empleé el instrumento de recoleccion de
datos a 3 analistas que forman parte del area de recursos humanos.

En cuanto a la conclusion, estos autores indicaron que, al cumplir con una
politica salarial dentro de esta compafiia maderera, generd importantes retos
gue impulsaron la competitividad, y también el incremento de la remuneracién
salarial del personal con una obtencion de ganancias significativas para la
organizacion.

Por tanto, se relaciona con este estudio, ya que también cuenta con una
politica salarial la empresa de transporte de Ate, bajo normativas y lineamientos
gue conllevan a una correcta asignacion salarial en la organizacion, el cual
contribuye en la mejora de la remuneracién salarial del personal.

Por otra parte, el estudio presentado por Liu (2020), cuyas categorias y
subcategorias fueron equivalentes al de esta investigacion, ya que ambas
buscaron en unos de sus objetivos especificos identificar los criterios de
valoracion salarial empleados en la empresa, la investigacion logré determinar
los distintos incentivos salariales que cuentan basado en la experiencia y las
necesidades del personal. Mientras que en el presente estudio se logr6 identificar
gue los incentivos salariales dependen Unicamente de la valoracién de los
puestos de trabajo y por el cumplimiento de los objetivos. Cabe resaltar, que los
puestos de trabajos se valoran por grado y no por comparacion de factores.

Tampoco, se basa en el desempefio o la motivacion del personal.
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Por consiguiente, en el trabajo presentado por Alvarado (2017), se
encontrdé un objetivo especifico planteado igual al de esta investigacion, ya que
ambas buscaron determinar las prestaciones y beneficios considerados para el
personal de la empresa, donde se determind que los beneficios derivados de los
planes de incentivos se basan en el desempefio del personal, ya sea de forma
individual o colectiva como compensacion por el recurso humano
correspondiente. Pero, en esta investigacion se determind que sélo se incentiva
de manera individual, ya sea por objetivos alcanzados, afios de servicio, horas
extras, condicion y formas de trabajo.

Adicionalmente, en la investigacion presentada por Salas (2019), se
considero su objetivo general trazado conforme al de esta investigacion, ya que
ambas buscaron analizar una politica salarial, donde este estudio revel6 que la
promulgacion de la Ley de Igualdad Salarial y su reglamento se armoniza con la
obligacion del estado peruano de adoptar medidas contundentes a superar
situaciones de desigualdad de facto entre hombres y mujeres en el plano laboral.
En torno a los retos que trae este marco normativo, debe ser complementado
con medidas sociales destinadas a cuestionar los roles y estereotipos de género.
En ese sentido, como operadores de derecho, se deben analizar las instituciones
0 empresas desde esta perspectiva a fin de verificar si estas cumplen en generar
espacios de trabajos igualitarios. Mientras que en esta investigacion se identificd
gue la empresa de transporte de Ate cuenta con una politica salarial que si
cumple con los términos de la normativa laboral en materia de igualdad y no
discriminacion remunerativa de acuerdo con los lineamientos establecidos por la
ley N° 30709.

Por dltimo, en la investigacion presentada por Rolin (2020) se consideré
su objetivo general trazado conforme al de esta investigacion, ya que ambas
buscaron analizar los incentivos variables utilizados en una empresa, donde este
estudio demostro que un sistema de incentivos puede incrementar y mejorar el
talento humano, debido a que la misma proporciona capacitaciones y
remuneraciones que elevan el capital humano, lo cual permite a la empresa
mejorar su produccién y eficiencia, es por ello que es recomendable aplicar un
sistema de incentivos en otras empresas. También, en esta investigacion se
identific6 que se desarrollan planes por areas y pro consenso entre el

colaborador y su jefatura, en el cual se determina el sistema de incentivos
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adecuado para la empresa, basado en incentivos econdmicos como ho

econdmicos para satisfacer al personal de la empresa de transporte de Ate.
Discusién con las teorias

En cuanto a las teorias de la investigacion, Torres, Duana y Almeida
(2019), concretan que la politica salarial debe basarse de acuerdo a los criterios
establecidos del puesto de trabajo, junto con mecanismos técnicos de anlisis,
descripcion y evaluacién de puestos que sirven como orientacién para lograr los
objetivos de la empresa y a la vez que cumplan con los lineamientos de acuerdo
a las leyes correspondientes. Asimismo, en esta investigacion se identificé que
la empresa de transporte en Ate se basa de la misma manera exclusivamente
en la evaluacién de puestos solo por sus criterios sin incluir factores, desempefio
0 motivaciéon del personal, ademas de que su politica salarial cumple con las
normativas vigentes correspondientes.

De la misma manera, Nievecela y Sanchez (2021) indican que el andlisis
de puestos debe ser considerado Unicamente en el puesto mas no la persona
que lo ocupa. Los jefes deben conocer con exactitud las actividades que se
ejecutan en cada puesto de trabajo, por eso es importante contar con un
documento que les facilite diferenciar con precision las caracteristicas de cada
puesto para capacitar al nuevo personal y tener elementos para exigir el
cumplimiento de las responsabilidades. Mientras que para la presente
investigaciéon se logré conocer que la empresa de transporte en Ate cuenta con
una estructura basada en politicas, normativas y lineamientos que conllevan a
una correcta asignacién salarial basado Unicamente por las actividades que se
realizan en el puesto de trabajo.

Aunque, otra teoria de la investigacion por Alles (2011), sefala que las
remuneraciones se deben asignar teniendo en cuenta varios criterios como la
valoracion del cargo, desempefnio, utilidades del periodo, valoracion actual de los
salarios establecidos, basandose en la capacidad de la empresa, en su
competencia, en los requisitos del cargo y el desempefio extraordinario del
personal. En relacion a esta investigacion, se determind que sélo se remunera
por la valoracion del puesto de trabajo y los objetivos, sin utilizar la jerarquizacion

ni comparacion de factores. Tampoco, se encuentra vinculada a la situacion
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econdmica de la empresa, por ultimo, no ofrece formaciéon enfocada al
desempeiio.

Por otro lado, Rodriguez (2007) en su teoria indica que parte de la
remuneracion total del personal debe ser sueldo, y que parte deben ser
compensaciones extraordinarias, prestaciones directas, pago por el tiempo que
no ha sido trabajado, prestaciones indirectas, reconocimiento al personal por un
trabajo bien hecho, el agradecimiento por su apoyo efectivo y entusiasta. Por lo
tanto, concuerda con esta investigacion, ya que la empresa de transporte de Ate
cuenta con una politica salarial en el que la remuneracion del personal es por
medio de sueldos o compensaciones por afios de servicio, bonificacion, horas
extras, comisiones, de acuerdo a la condicién y formas de trabajo. Ademas de
gue compensa con incentivos no econdémicos como crecimiento profesional,
reconocimientos y planes vacacionales.

En este mismo sentido, Chiavenato (2009) en su teoria indica que la
remuneracion total tiene 3 componentes, remuneracion basica, la cual es sdlo el
pago regular por hora, es decir, la remuneracion econémica que el personal
recibe de su jefe en base al cargo o puesto en el que se encuentra y de acuerdo
a los servicios que presta el mismo en un periodo de tiempo determinado, como
segundo componente son los incentivos salariales como premio, bonos, y
comisiones para cada individuo que labora, los cuales recompensan depende
del desempefio en un tiempo determinado para lograr un resultado favorable y
por ultimo como tercer componente, la remuneracién indirecta que pueden ser
beneficios sociales tanto monetarios o0 no monetarios. Mientras que, en esta
investigacion se determind que la empresa de transporte de Ate cuenta con los
mismos 3 componentes mencionados anteriormente, en el cual la remuneracion
basica es proporcionada de acuerdo al puesto de trabajo y los objetivos, como
segundo componente cuenta con incentivos salariales como afios de servicio,
bonificacion, horas extras, comisiones y reconocimientos. Por ultimo, como
tercer componente se identific6 que la empresa otorga beneficios al personal,
tales como, préstamos, gratificaciones, seguros médicos, seguros de vida,
asignacion familiar, compensacion por tiempo de servicios (CTS), planes

vacacionales, capacitaciones y crecimiento profesional.
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V. CONCLUSIONES

De acuerdo con el objetivo general, analizar la politica salarial de la
empresa de transporte, Ate, se logré identificar que la politica salarial de la
empresa cuenta con una estructura basada en politicas, normativas, y
lineamientos que conllevan a una correcta asignacion salarial y contribuyen en
la mejora de la remuneracion salarial del personal.

Mientras que en el objetivo especifico 1, identificar los criterios de
valoracion salarial utilizados por la empresa de transporte, Ate, se identificd que
los criterios de valoracién salarial son basados en la valoracién de los puestos
de trabajo y por el cumplimiento de objetivos organizacionales.

Luego en el objetivo especifico 2, determinar los incentivos variables
considerados para el personal de la empresa de transporte, Ate, se determind
que la empresa incentiva individualmente en base a los objetivos logrados, ya
sea por incentivos econémicos como recompensa por los afios de servicio,
bonificacion, horas extras e incentivos no econ0micos como crecimiento
profesional, reconocimientos y planes vacacionales.

En el objetivo especifico 3, determinar las prestaciones (Beneficios)
considerados para el personal de la empresa de transporte, Ate, se determiné
gue la empresa otorga beneficios al personal, tales como, adelantos sueldos,
préstamos, gratificaciones y participacion de utilidades, la misma ofrece seguros
meédicos y de vida, asi como también asignacion familiar, compensacién por
tiempo de servicios (CTS), planes vacacionales y capacitaciones.

Por ultimo, en el objetivo especifico 4, analizar la valoracion de puestos
en la empresa de transporte, Ate, se ejecuta en base a la valoracion por puntos
metodologia Hay, donde las categorias por puestos son las siguientes: Direccion
(mayor punto), ejecutivos, gestor, profesional, técnico, asistencia y auxiliar
(menor puntos). Esta valoracién de puntos, es el método que asume las
particularidades como conocimiento de puesto, desempefio laboral y habilidades

del personal.
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VI. RECOMENDACIONES

Aplicar un sistema de politica salarial mas comunicativo para asi
incentivar al personal, generando mayor expectativa y mejorar el desempefio en
la empresa de transporte, Ate, apropiada a las exigencias de las metas
organizacionales.

Mejorar la politica salarial considerando las motivaciones (esfuerzo,
rendimiento y recompensa) del personal de la empresa de transporte, Ate.

Actualizar la politica salarial considerando las remuneraciones basicas en
las escalas salariales de forma equitativa en la empresa de transporte, Ate.

Dar incentivos grupales tanto econdmicos y no econdmicos
(reconocimiento utilizando también la gamificacion, formacion, flexibilidad de
trabajo, ocio, incentivo de tiempo libre y servicios) por areas, considerando
también el nivel de desempefio, para que el personal perciba que la empresa
busca satisfacer sus necesidades.

Crear un sistema de beneficios laborales con equidad, desconexion
digital, adaptable a la nueva realidad y post pandemia al momento de incentivar
al personal de la empresa. Asimismo, es necesario constantemente actualizar el
sistema de beneficios de acuerdo al desarrollo del mercado para ajustar y
mejorar el sistema de beneficios en base a las politicas y normas vigentes.

Concientizar al personal de la empresa de transporte, Ate, de la
importancia que tiene su puesto de trabajo y porque es necesario el cumplimiento
de los objetivos organizacionales. Es necesario realizar capacitaciones al
personal para que adquieran nuevos conocimientos sobre sus funciones y los

resultados esperados por la empresa.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de categorias.

“LA POLITICA SALARIAL EN UNA EMPRESA DE TRANSPORTE, ATE, 2020”

organizacion, la cual se asigna
considerando la complejidad de
los puestos y su relacion con los

demas cargos.

orientadas a lograr buenos
lineamientos de acuerdo a

las leyes correspondientes.

(Beneficios)

Asignacion familiar
Compensacion por Tiempo de Servicios (CTS)

Sistema de Pensiones

Evaluacion

de Puesto

Conocimiento del puesto
Desempefio laboral
Habilidades

Categoria de L L ) Sub ) Escala de
) Definicién Conceptual Definicién Operacional : Indicadores o
Estudio categorias medicidn
Salario Salario directo
Gonzélez (2014) lo define como | Son anunciados generales Basico Salario Indirecto
un grupo de directrices y principios | asociados al salario basico, Incentivos Incentivos monetarios
concernientes a la remuneracion | incentivos variables, variables Incentivos no monetarios
de los trabajadores. La politica | prestaciones (beneficios) y
. ., Vacaciones
salarial abarca toda la estructura | evaluacién de puesto que
i . . . Gratificaciones
POLITICA de salarios de toda la | sirven para las acciones . _ Escalas de
SALARIAL Prestaciones | Seguro Social de Salud intervalos




Anexo 2. Matriz de consistencia

“LA POLITICA SALARIAL EN UNA EMPRESA DE TRANSPORTE, ATE, 2020”

; SUB N .
PROBLEMAS OBJETIVOS CATEGORIA . DISENO METODOLOGICO

CATEGORIAS
GENERAL: GENERAL: Salario Bésico
¢Como estan definidas las politicas | Analizar una politica salarial en la | CATEGORIA : Tipo de estudio: Aplicada (Constructiva o
salariales en una empresa de transporte, | empresa de transporte Ate, 2020. 1: Incentivos utilitaria).
Ate, 20207 » variables

Politica ) .
. Disefio: No experimental.

ESPECIFICOS: ESPECIFICOS Salarial
PE1l: (Cuales son los criterios de | OE1: Identificar los criterios de

valoracion salarial utilizados en una
empresa de transporte, Ate, 2020?
PE2:

variables

¢Cuales son los incentivos

considerados para el
personal en
transporte, Ate, 2020?

PES:

una empresa de

¢Cudles son las prestaciones
(Beneficios) considerados para el
personal de
transporte, Ate, 2020?

PE4: ¢;De qué manera se realiza la

una empresa de

valoracion de puestos en la empresa
de transporte, Ate, 2020?

valoracion salarial utilizados por la
empresa de Ate, 2020;

OE2: Determinar los incentivos
variables considerados para el
personal de
transporte de Ate, 2020;

la empresa de

OE3: Determinar las prestaciones
(Beneficios) considerados para el
personal de
transporte de Ate, 2020

OE4: Analizar la valoraciéon de

la empresa de

puestos en la
transporte Ate, 2020.

empresa de

Prestaciones

Evaluacion de
Puesto

Nivel: Explicativo.
Enfoque: Cualitativo.
Corte: transversal.

Area de estudio: Empresa de transporte, Ate,
2020.

Participantes: Area de Recursos humanos.

Participantes de muestra: Analistas de Recursos

Humanos, 03 personas.
Técnica: Entrevista estructurada.

Instrumento: Guia de entrevista.

Nota.

PE= Problema especifico. OE= Objetivo especifico.




Anexo 3. Instrumento de recoleccidon de datos - Guia de entrevista

Fecha:
Distrito:

Edad:

Género:

Estimado personal de Recursos Humanos, a través de la presente quisiera

solicitarle sus respuestas con relacion a la investigacion sobre Politicas

Salariales en una empresa de transporte, Ate, 2020.

N° | Categoria: Salario Basico Respuesta

1 ¢Cuenta con una estructura salarial la empresa?, fundamente su
respuesta.

2 ¢éSe evaltan los elementos objetivos que permiten establecer el salario?,
fundamente su respuesta.

3 ¢Establecen el salario de acuerdo al nivel de desempefio?, fundamente su
respuesta.

4 ¢Posee el documento referencial sobre las politicas salariales?,
fundamente su respuesta.

5 éLa politica salarial de la empresa se basa en la motivacion del personal?,
fundamente su respuesta.

6 éLa politica salarial actual esta vinculada con la situacién econémica y
recursos de la empresa?, fundamente su respuesta.

7 ¢La politica salarial cumple con los términos de la normativa laboral en
materia de igualdad y no discriminacién remunerativa?, fundamente su
respuesta.

8 ¢Cumple con los lineamientos establecidos por la ley N° 307097,
fundamente su respuesta.

N° | Categoria: Incentivos variables Respuesta

9 éLa empresa incentiva individualmente?, fundamente su respuesta.

10 | ¢La empresa incentiva en grupo?, fundamente su respuesta.

11 | ¢La empresa adecua los incentivos laborales a los diferentes perfiles del
personal?, fundamente su respuesta.

12 | ¢La empresa otorga incentivos econdmicos?, fundamente su respuesta.

13 | ¢éLa empresa otorga incentivos no econdmicos?, fundamente su
respuesta.

14 | ¢{La empresa recompensa por aios de servicio, calidad en la labor,
puntualidad?, fundamente su respuesta.

15 | ¢La empresa brinda posibilidad de crecimiento y desarrollo profesional?,
fundamente su respuesta.

N° | Categoria: Prestaciones (beneficios) Respuesta

16 | éLa empresa reconoce con préstamos a los empleados?, fundamente su
respuesta.

17 | éLa empresa brinda planes vacacionales para el personal?, fundamente su
respuesta.

18 | éLa empresa cumple con el otorgamiento de las gratificaciones?,
fundamente su respuesta.




19 | ¢La empresa cumple con el seguro médico de su personal?, fundamente
su respuesta.

20 | ¢éLa empresa ofrece seguro de vida?, fundamente su respuesta.

21 | éLa empresa brinda asignacidn familiar?, fundamente su respuesta.

22 | iLa empresa cumple con la compensacidn por tiempo de servicios (CTS)?,
fundamente su respuesta.

N° | Categoria: Evaluacién de Puesto Respuesta

23 | éSe encuentran definidos la misidn, niveles de responsabilidad, funciones
descritas correctamente sobre los puestos de trabajo, considerando
aspectos de seguridad y salud en el trabajo?, fundamente su respuesta.

24 | ¢La empresa brinda capacitaciones al personal?, fundamente su
respuesta.

25 | éSe encuentra definida la formacién necesaria para el desempefio?,
fundamente su respuesta.

26 | ¢Sistematizan la clasificacidn de los puestos de trabajo?, fundamente su
respuesta.

27 | éla empresa traza las lineas para fomentar practicas equitativas y de
igualdad?, fundamente su respuesta.

28 | élLa empresa establece la valoracion de puestos por jerarquizacién?,
fundamente su respuesta.

29 | éLa empresa establece valoracidn de puestos por grados?, fundamente su
respuesta.

30 | ¢La empresa establece la valoracion de puestos de trabajo por
comparacion de factores?, fundamente su respuesta.

31 | ¢{La empresa establece el método de Puntos por Factor?, fundamente su

respuesta.




Anexo 5. Consentimiento informado para la entrevista.
Consentimiento Informado
Estimado(a) Sr(a): ...o.ouiniiii

Mi nombre es Yaneth Evelin Carranza Gamarra, estudiante de la carrera de
Administracién de la Universidad César Vallejo. La presente guia de entrevista
forma parte del recojo de informacion que se llevard a cabo para fines
académicos y obtener el titulo de licenciada en Administracion, en la actualidad
me encontro realizando una investigacion sobre el tema: “Politica salarial en una
empresa de transporte, Ate, 2020”; por tal motivo contar con su valiosa
colaboracion. El proceso consiste en la aplicacion de la guia de entrevista con
una duracion de aproximadamente 30 minutos. Los datos recogidos seran
tratados confidencialmente y utilizados Unicamente para fines de este estudio.
De aceptar participar en la investigacion, marca la opcion SI, ACEPTO como
evidencia de haber sido informado sobre los procedimientos de la investigacion.
En caso que tenga alguna duda sobre los aspectos éticos de la investigacion

puede consultarlo, Gracias por su colaboracion.

Cordialmente,
A5

Yaneth Evelin Carranza Gamarra
Estudiante de la E.P. de Administracion
Universidad César Vallejo

De haber sido informado y estar de acuerdo, por favor rellene la siguiente parte.
Yo, acepto aportar en la investigacion sobre “Politica salarial en una empresa de
transporte, Ate, 2020” de la autora Yaneth Evelin Carranza Gamarra, habiendo
informado mi participacion de forma voluntaria.

Dia: ....... R [ooieni...

Firma



Anexo 7. Autorizacién de investigacion informado

Politica Salarial en una empresa de
transporte, Ate, 2020

Estimado personal de Recursos Humanos, a través de la presente quisiera solicitarle sus
respuestas con relacién a la investigacion sobre Politicas Salariales en una empresa de
transporte, Ate, 2020.

*Qbligatorio

&,

Sl, ACEPTO. De haber sido informado y estar de acuerdo, revisar la guia de
entrevista. Yo, acepto aportar en la investigacion sobre “Politica salarial en una
empresa de transporte, Ate, 2020" de la autora Yaneth Evelin Carranza Gamarra,
habiendo informado mi participacion de forma voluntaria y confidencial.

Fecha

dd/mm/aaa: O

Resumen Pregunta Individual

51, ACEPTC. De haber sido informado y estar de acuerdo, revisar la guia de entrevista. Yo, acepto
aportar en la investigaciéon sobre “Politica salarial en una empresa de transporte, Ate, 2020" de la
autora Yaneth Evelin Carranza Gamarra, habiendo informado mi participacion de forma voluntaria v
confidencial.

3 respuestas

abr 2021 29

may 2021 15 16

Nota. Enlace de la guia de entrevista por Google Form
(https://forms.gle/Y3kPJKboQNSAn4Rh9).



Anexo 8. Matriz de validacién de instrumento

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO: GUIA DE ENTREVISTA

Titulo de la investi
Apellidos y nombres del investigador:

acion: Politica salarial en una empresa de transporte, Ate, 2020

Yaneth Evelin Carranza Gamarra

Apellidos y nombres del experto: Dra. Josefina Amanda Suyo Vega

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

CATEGORIA

SUB CATEGORIA

INDICADORES

ITEM /PREGUNTA

RESPUESTA

SI CUMPLE

NO CUMPLE

Politica Salarial

Salario Bisico

Salario directo

dCuenta con una estructura salarial la empresa?, fundamente su respuesta.

¢Se evaliian los elementos objetivos que permiten establecer el salario?, fundamente su respuesta.

Salario Indirecto

iEstablecen el salario de acuerdo 2! nivel de fio?, fundamente su respuesta.

&Posee el documento referencial sobre las politicas salariales?, fundamente su a

¢La politica salarial de la empresa se basa en la motivacién del personal?, fundamente su respuesta.

dLa politica salarial actual ests vinculada con la situacién econdmica y recursos de la empresa? , fundamente su respuesta.

éLa politica salarial cumple con los términos de la normativa laboral en materia de igualdad y no discriminacion remunerativa?, fundamente su
respuesta.

éCumple con los lineamientos establecidos por la ley N® 307097, fundamente su respuesta.

Incentivas
variables

Incentivos monetarios

¢La empresa incentiva indivil ?, fundamente su res a

JlLa empresa incentiva en grupo?, fundamente su respuesta.

iLa empresa adecua los incentivos laborales a los diferentes perfiles del personal?, fundamente su respuesta.

iLa empresa otorga incentivos econdmicos?, fundamente su respuesta.

Incentivos no
manetarios

élLa empresa ctorga incentivos no econdmicos?, fundamente su respuesta.

éla empresa recompensa por afos de servicio, calidad en la labor, puntualidad?, fundamente su respuesta.

ila brinda posibilidad de crecimientc y desarrollo profesional?, fundamente su r

Prestaciones
(beneficies)

Vacaciones

‘la empresa recanoce con préstamos a los empleados?, fundamente su respuesta.

iLa empresa brinda planes vacacionales para el personal?, fundamente su respuesta.

Gratificaciones

iLa empresa cumple con el otorgamiento de las gratificaciones?, fundamente su respuesta.

Seguro Social de Salud

¢{La empresa cumple con el seguro médico de su personal?, fundamente su respuesta.

éLa empresa ofrece seguro de vida?, fundamente su respuesta.

Asignacion familiar

éLa empresa brinda asignacion familiar?, fundamente su respuesta.

Compensacion por
Tiempo de Servicio:

iLa empresa cumple con la compensacion por tiempo de servicios (CTS)?, fundamente su respuesta.

Evaluacién de
Puesto

Conocimiento del
puesto

&Se encuentran definidos la misién, niveles de responsabilidad, funciones descritos correctamente sobre el puestos de trabajo, considerando
aspectos de seguridad y salud en el trabajo?, fundamente su

éLa empresa brinda capacitaciones al personal?, fundamente su respuesta.

D fio laboral

éSe entra definida la formacion necesaria para el desempefio?, fundamente su r

la clasificacién de los puestos de trabajo?, fur su respuesta.

éla empresa traza las lineas para fomentar practicas equitativas y de igualdad?, fundamente su respuesta.

éLa empresa establece la valoracion de puestos por jerarquizacion?, fundamente su respuesta.

élaemp valoracién de puestos por grados?, fundamente su respuesta.

éLa empresa establece la valoracion de puestos de trabajo por comparacién de factores?, fundamente su respuesta.

éla empresa establece el método de Puntos por Factor?, fundamente su respuesta.
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Armanda.

e

Fecha 03 /11 /2020

Nota: Las CATEGORIAS e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.

OBSERACIONES / SUGERENCIAS




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO: GUIA DE ENTREVISTA

Titulo de la Investigacién: Politica salarial en una empresa de transporte, Ate, 2020

Apellidos y nombres del investigador:

Yaneth Evelin Carranza Gamarra

Apellidos y nombres del experto: Dra. Monica Elisa Meneses La Riva

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

CATEGORIA

SUB CATEGORIA

INDICADORES

ITEM /PREGUNTA

RESPUESTA

SI CUMPLE

NO CUMPLE

Salario Basico

Salario directo

dCuenta con una estructura salarial la empresa?, fundamente su respuesta.

4Se evaluan los elementos objetivos que permiten el salaric?, fund sur

Salario Indirecto

Establ el salario de acuerde al nivel de d fio?, fundamente su r

dPosee el documento referencial sobre las politicas salariales?, fundamente su

éLa politica salarial de la empresa se basa en |a motivacidn del personal?, fundamente su respuesta,

dLa polltica salarial actual estd vinculada con la situacién econdmica y recursos de la empresa? , fundamente su respuesta.

éLa politica salarial cumple con los términos de la normativa laboral en materia de igualdad y no discriminacién remunerativa?, fundamente su
respuesta.

¢Cumple con los lineamientos establecidos por |a ley N* 307097, fundamente su respuesta.

Incentivos
variables

Politica Salarial

Incentivos menetarios

éLa empresa incentiv 7, fundamente su respuesta.

dLa empresa incentiva en grupo?, fundamente su r

dLa empresa adecua los incentivos laborales a los diferentes perfiles del parsenal?, fundamente su r

JLa empresa otorga incentivos econémicos?, fundamente su respuesta.

Incentivos no
monetarios

dLa empresa otorga incentivas no econdmicos?, fundamente su respuesta,

éla empresa recompensa por afios de servicio, calidad en la labor, puntualidad?, fundamente su respuesta.

¢La empresa brinda posibilidad de crecimiento y desarrollo profesional?, fundamente su respuesta.

Prestaciones
{beneficies)

Vacaciones

dla empresa reconoce con pr alos leados?, fundamente su resp

dla empresa brinda planes vacacionales para el personal?, fundamente su respuesta.

Gratificaciones

dLa empresa cumple con el otorgamiento de las gratificaciones?, fundamente su respuesta.

Seguro Social de Salud

éLa empresa cumple con el seguro médico de su personal?, fundamente su respuesta.

éla empresa ofrece seguro de vida?, fu Sur

Asignacion familiar

éLa empresa brinda asignacién familiar?, fundamente su respuesta.

Compensacidn por
Tiempo de Servicios

dLa empresa cumple con la compensacién por tiempo de servicios (CTS)?, fundamente su respuesta.

Conocimiento del

dSe encuentran definidos la misidn, niveles de responsabilidad, fundianes descritos correctamente sobre el puestos de trabajo, considerando
aspectos de seguridad y salud en el trabajo?, fundamente su respuesta.

puesto éLa empresa brinda capacitaciones al personal?, fundamente su respuesta.
s fic laboral ¢Se encuentra definida la formacidn necesaria para el desempefio?, fundamente su respuesta.
E de &Sistematizan la clasificacidn de los puestos de trabajo?, fundamente su respuesta.
Puestc éla empresa traza las lineas para fomentar practicas equitativas y de igualdad?, fur € SU
éLa empresa establece la valoracion de puestos por jerar ion?, fi su
Habilidades

{La empresa establece valoracién de puestos por grados?, fundamente su respuesta,

dLa empresa establece la valoracidn de puestos de trabajo por comparacién de factores?, fundamente su respuesta.

éla empresa establece el método de Puntos por Factor?, fundamente su respuesta.

SISNKISKSS] & SISRARRRKRAAISISKISS S SISISIS] SIS S

ke

Fecha 03 /11 /2020

Nota: Las CATEGORIAS e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de |a investigacion y de las variables.

OBSERACIONES / SUGERENCIAS




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO: GUIA DE ENTREVISTA

Titulo de la investigacién: Politica salarial en una empresa de transporte, Ate, 2020

Apellidos y nombres del investigador:

Yaneth Evelin Carranza Gamarra

Apellidos y nombres del experto: Mg. Victor Hugo Fernandez Bedoya

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

CATEGORIA

SUB CATEGORIA

INDICADORES

ITEM fPREGUNTA

RESPUESTA

51 CUMPLE

NO CUMPLE | OBSERACIONES / SUGERENCIAS

Politica Salarial

Salario Basico

Salario directo

dCuenta con una estructura salarial la empresa?, fundamente su respuesta.

¢Se evallan los elementos objetivos que permiten establecer el salaric?, fundamente su

Salario Indirecto

iEstablecen el salario de acuerdo al nivel de desempeiio?, fundamente su respuesta.

¢Posee el documento referencial sobre las politicas salariales?, fundamente su r

&La politica salarial de la empresa se basa en la motivacidn del persanal?, fundamente su respuesta.

éLa politica salarial actual estd vinculada con la situacidén econdmica y recursos de la empresa? , fundamente su respuesta.

¢La politica salarial cumple con los términos de la normativa laboral en materia de igualdad y no discriminacion remunerativa?, fundamente su
respuesta.

¢Cumple con los lineamientos establecidos por la ley N® 307097, fundamente su respuesta.

Incentivos
variables

Incentivos monetarios

iLa empresa incentiva individualmente?, fundamente su respuesta.

iLa empresa incentiva en grupa?, fundamente su respuesta.

éla empresa adecua los Incentivos laborales a los diferentes perfiles del personal?, fundamente su respuesta.

¢La empresa otorga incentives econdémicos?, fundamente su

Incentivos no
monetarios

ila empresa atorga incentives no econémices?, fundamente su respuesta.

éLa empresa recompensa por afios de servicio, calidad en la labor, puntualidad?, fundamente su respuesta.

éLa empresa brinda posibilidad de crecimiento v desarrollo profesional?, fundamente su respuesta.

Prestaciones
(beneficios)

Vacacicnes

{La empresa reconcce con préstamos a los empleados?, fundamente su respuesta.

iLa empresa brinda planes vacacionales para el personal?, fundamente su respuesta.

Gratificaciones

¢La empresa cumple con el otorgamiento de las gratificaciones?, fundamente su respuesta.

Sepuro Social de Salud

ilLa empresa cumple con el seguro médico de su personal?, fundamente su

élLa empresa ofrece seguro de vida?, fundamente su respuesta.

Asignacion familiar

iLa empresa brinda asignacion familiar?, fundamente su respuesta.

Compensacidn por
Tiempo de Servicio

éLa empresa cumple con [a compensacién por tiempo de servicios (CTS}?, fundamente su respuesta.

Evaluacién de
Puestc

Conocimiento del
puesto

&5e encuentran definidos la misién, niveles de responsabilidad, funcienes descritos correctamente sobre el puestos de trabajo, considerando
aspectos de seguridad y salud en el trabajo?, fundamente su respuesta.

¢La empresa brinda capacitaciones al personal?, fundamente su respuesta.

Dasempefic laboral

¢Se encuentra definida la formacidn necesaria para el desempeiio?, fundamente su respuesta.

&Sistematizan la clasificacién de los puestos de trabajo?, fundamente su respuesta.

Habilidades

éla empresa traza las lineas para fomentar pricticas equitativas y de igualdad?, fundamente su respuesta.

éla empresa establece la valoracion de puestos por jerarquizacion?, fundamente su respuesta.

éLa empresa establece valoracidn de puestos per grados?, fundamente su respuesta.

éLa empresa establece la valoracidn de puestos de trabajo por comparacién de factores?, fundamente su respuesta.

¢La empresa establece el método de Puntos por Factor?, fundamente su respuesta.
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Nota: Las CATEGORIAS e INDICADORES. solo sl oroceden. en deoendencia de la naturaleza de la investieacién v de las varfables.




Anexo 9. Validez de contenido por juicio de expertos

Informe de validacién de instrumento

El andlisis de la validacion fue obtenido de cada item por juicio de expertos mediante el coeficiente de validez de Aiken, el cual se
determiné mediante la opinién de 3 jueces expertos, dando como resultado 1, siendo valido y factible la aplicacion de la guia de

entrevista, utilizando la siguiente formula:

V= S .
(n(c-1))

siendo:

S = la sumatoria de si

si = valor asignado por el juez i

n = numero de jueces

¢ = numero de valores de la escala de valoracion (2, e
este caso)

Se muestra los siguientes resultados:

Item

Juece 1(2|3|4|5/6(7(8|9|10(11({12{13({14({15|16(|17|18|19|20|21|22|23|24|25|26|27|28|29|30|31

expertos

Jueces 1 1/1|1)1)242f2j2421j1}j212j24j2f242)2|2|2j1j1j1j1j1j2j12j12f2112112)1]1

Jueces 2 1/1f1y1y242¢f2j242{2j24¢24f2f2f42y2y2|2|2j2j12j1j2j2j2f2f212112|12]|1
Vv Jueces 3 1/1f1/1y242f2j24y2y{12{y242¢f2f2f42y2y2|2|2j12j1j1{2j2j2fj2f2112112|1]|1
AIKEN Suma (S) 3/3/3/3(3(3/3|3|3/3|3(3|3/3/3(3(3|3|3|3|[3|3|3[3[3[3[3|3|3|3]3

V. AIKEN:

S/(n(c-l))1111111111111111111111111111111

Escala Validez fuerte = 3/(3(2-1) = 1

Nota. V= Validez. Escala: 0= No cumple y 1= Si cumple.

N2 de jueces expertos 3 <
TOTAL V. DE AIKEN 1,00
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