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Introduccioén

La presente tesis denominada: “Influencia de la compensacion econdémica en el
desempefio laboral de los colaboradores Ley 1057_ CAS del area de Admision de una
Institucion de Salud Publica 2013 - 2018”, se realiza con el objetivo de llevar a reflexionar
sobre la imperiosa necesidad de mejorar y mantener la productividad de los trabajadores de
EsSalud.

Es materia de este trabajo analizar la problemética e importancia de poder contar con
personal capacitado y una institucion capaz de cumplir con los mismos y asi poder brindar
una atencion de calidad al cliente o paciente.

La experiencia nos lleva a desarrollar la tesis de cuan importante es mejorar y cumplir
con las obligaciones contractuales de los colaboradores de esta area, sosteniendo que, si una
organizacion no cuenta con procesos estructurados de evaluacién del desempefio laboral, no
podra obtener informacion acerca de la productividad de sus trabajadores y evaluar el
impacto que genera las compensaciones en el desempefio de los mismos.

En enero del 2013, personal vinculado a la institucion a través de service, postulan al
régimen laboral de la Ley N° 1057 - Contratos Administrativos por Servicios, en los cargos
de digitadores asistenciales y auxiliares administrativos, ambos con diferente remuneracion,
pero con las mismas funciones, los cuales no fueron debidamente evaluados, quienes al
ingresar tuvieron una actividad productiva y positiva, que con el tiempo se ha ido
desvaneciendo, acarreando problemas de diversa indole.

Esta marcada diferencia en la remuneracion ha impactado de manera negativa en el
personal, quienes manifiestan su insatisfaccion a través de su bajo desempefio y falta de

compromiso para con la institucion.
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Resumen

La investigacion se realizd sobre “La compensacién econdmica y su influencia en el
desempefio laboral de los colaboradores de la ley N° 1057; se utiliz6 como piloto de estudio
el area de admision de una Institucion de Salud Publica 2013 - 2018”. Consistié en
determinar el nivel de influencia que la compensacion econdémica tiene en el desempefio
laboral en forma especifica, en el intervalo de los afios 2013- 2018. Método: Se utilizd el tipo
descriptiva correlacional inductiva porque se midié y describié el grado de influencia de la
compensacion econdmica en el desempefio laboral de los colaboradores Ley 1057 del area de
Admision de una Institucién de Salud Puablica 2013 — 2018. Instrumento: Se utilizé una
encuesta de 36 preguntas y se encuesto a una muestra de 38 colaboradores de la entidad.
Resultados: De la pregunta 1 al 7 todos los encuestados responden favorablemente sobre el
respeto, honestidad, responsabilidad, tolerancia y veracidad. Los problemas surgen a partir de
la pregunta 9 con las dificultades en la atencion al asegurado que no es buena, luego en la
fuerza de trabajo en equipo no existe. Los problemas continGan hasta la pregunta 15 respecto
a dificultades en cumplir con las normas y la presencia de un grupo que no ejecuta las
directivas que ordena la alta jerarquia. En la pregunta 16 y 17 sobre el horario de trabajo y
asistencia cumple casi siempre. Seguidamente hasta la pregunta 22 las respuestas son
afirmativas sobre la incomodidad en la motivacién que esta al minimo y no le permite aceptar
los cambios e incluso se sienten cansados. Conclusién: Se observo luego de la encuesta que la
entidad tiene problemas de incentivos a través de compensaciones econdémicas que no lo

ayudan a mejorar su entrega hacia la entidad.

Palabras claves: Compensacion econdémica, desempefio laboral, productividad,

satisfaccion laboral, trabajo en equipo.
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Abstract

The investigation was carried out on “The economic compensation and its influence
in the labor performance of the collaborators of the law N° 1057; the admission area of a
Public Health Institution 2013 - 2018 was used as a study pilot”. It consisted in determining
the level of influence that the economic compensation has in the labor performance in a
specific way, in the interval of the years 2013-2018. Method: The inductive correlational
descriptive type was used because the degree of influence of the influence was measured and
described. economic compensation in the work performance of employees Law 1057 of the
Admission Area of a Public Health Institution 2013 - 2018. Instrument: A survey of 36
questions was used and a sample of 38 employees of the entity was found. Results: From
question 1 to 7, all respondents respond favorably to respect, honesty, responsibility,
tolerance and truthfulness. The problems arise from question 9 with the difficulties in
attending to the insured that is not good, then in the team work force does not exist. The
problems continue until question 15 regarding difficulties in complying with the rules and the
presence of a group that does not execute the directives ordered by the high hierarchy. In
question 16 and 17 about working hours and assistance almost always meets. Then until
question 22 the answers are affirmative about the discomfort in motivation that is at a
minimum and does not allow you to accept the changes and even feel tired. Conclusion: It
was observed after the survey that the entity has incentive problems through financial

compensation that does not help it improve its delivery to the entity.

Keywords: Economic compensation, job performance, productivity, job satisfaction,

teamwork.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

El mas grande problema de las organizaciones en la actualidad es la necesidad de
mejorar continuamente la productividad marginal de los trabajadores. En muchas empresas,
con el fin de mejorar esta situacion se desarrollan procesos de reclutamiento, seleccion y
capacitacion de personal con el Unico objeto de eliminar, disminuir y hasta incrementar las
brechas marginales de productividad de los trabajadores.

Otro problema es que debido a que la productividad de un trabajador es voluntaria,
esta relacionada a la satisfaccion de las necesidades por parte de la organizacién, la misma
que estd condicionada a las compensaciones que recibe en la organizacion. Si una
organizacion no cuenta con procesos estructurados para evaluar el desempefio laboral, que en
muchos casos se ve influenciado por la falta de capacitacion, como puede obtener
informaciéon si las variaciones de los ciclos productivos de sus trabajadores estan
condicionados a la percepcion de las compensaciones que reciben por los servicios prestados
en la organizacion, esto no solo genera ineficacia para desarrollar una labor administrativa
Optima, sino también ineficiencia en el uso de recursos, asi como también pérdida de
competitividad, porque se corre el riesgo de operar con personal que no rinde al maximo de
su productividad. Existe un gran porcentaje de trabajadores que se encuentran en las
empresas laborando bajo una situacion de presentismo, es decir, que se encuentran en sus
lugares de trabajo, pero sin realizar actividad alguna relacionada con las funciones de su

puesto de trabajo, muy relacionado con la compensacion de paga la organizacion.
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Grafico En un estudio realizado en la banca comercial se midid la satisfaccion laboral en los
empleados del &rea comercial lo que muestra es que obtener un buen salario es un
factor que logra una satisfaccion laboral pero no se determina si logra un buen
desempefio, asi como también mide el reconocimiento econémico por un
rendimiento laboral.

Fuente: Gomes, Incio, O"Donnell (2011). Tesis de niveles de satisfaccion laboral en banca

comercial: Un caso de estudio.

En el area de admision de una Institucion de Salud Pablica, desde enero del afio 2013,
que se dio el termino de contrato con los service, los cuales por encontrarse de alguna
manera vinculada a la institucién se evalu6 a este personal dandole la opcién de postular al
régimen laboral de Ley N° 1057 Contratos Administrativos por Servicios, con cargos de
digitador asistencial y auxiliares administrativos, ambos con remuneracién diferentes pero
con las mismas funciones a desempefiar en las areas postuladas. Los que al ingresar se
mostraron con una actividad productiva positiva, pero se ha ido desvaneciendo,
presentandose problemas como la falta de compromiso con la institucion, dentro de la cual su
desempefio laboral ha ido disminuyendo, muchos de estos problemas son quejas de los

pacientes, de los clientes internos y externos.
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Grafico Se observan los picos sobre las evaluaciones del desempefio sobre el nivel de
atencion recibida por el personal del area relacionado a los afios 2015, 2016, 2017.
Fuente: Institucion de Salud Publica.

En muchas ocasiones al término de su jornada, el personal deja sin culminar sus
funciones, como la preparacion de historias clinicas e ingreso de informacion del parte diario
de la consulta médica al sistema de gestion hospitalaria (SGH).

Asi mismo, el personal brinda un trato deficiente al cliente: muchas veces no son
amables, no dan una buena informacion, no prestan atencién cuando el paciente se dirige a
ellos.

Respecto a la puntualidad; el personal no cumple con el horario de entrada, pero si el
de salida, a veces la jefatura por falta de personal tiene que asumir su tardanza con una boleta
de permiso por una hora.

La prestacion de servicios se retrasa por la falta de orden y limpieza, el centro de
salud tiene problemas de falta de espacio, propias de la institucion y por accion del personal.
Sin embargo, no todo son problemas, cabe precisar que también existe personal que a pesar

de su espacio reducido mantiene orden y limpieza.



El proceso de seleccion que se realiz6 no fue el adecuado ya que por haber tenido
vinculo a través de los service, a muchos de estos trabajadores se les consider6 como
candidatos y fueron contratados sin haber evaluado su potencial y sobre todo su
identificacion con la institucion ya que el servicio que se brinda es de salud y ante todo debe
existir sensibilidad interpersonal, sin embargo, se sabe que cuando el cliente externo no logra
conseguir inmediatamente un servicio pronto se suele poner agresivo por su misma condicion
de enfermo.

En el &rea de Admisidn, se necesita que los colaboradores que prestan este servicio
sean capaces de resolver los problemas que se presentan dia a dia y a cada momento, puesto
que los pacientes, son personas enfermas que sufren de molestias, angustia, frustracion
debido a su situacion.

La evaluacién de desempefio en la Institucién de Salud Publica, al personal del
Régimen Laboral 1057 (CAS), de admisidn, la realiza el jefe de la oficina tomando en cuenta
las competencias de gestion y competencias genéricas

En muchas ocasiones el personal ha manifestado su insatisfaccion por la diferencia de
remuneracion entre ellos mismos a pesar que realizan las mismas funciones, y cumplen la
misma jornada laboral, lo mismo que puede llevar a no impulsar el cumplimiento de sus

funciones. Por los motivos antes expuestos se formula el siguiente problema de investigacion.

1.1 Formulacion del problema
1.1.1 Problema Principal.
¢De qué manera la compensacion econdmica influye en el desempefio laboral de
los colaboradores de la Ley N° 1057 del area de Admision de una Institucion de Salud

Publica 2013 - 2018?



1.1.2 Problemas Secundarios.

¢De qué manera los honorarios influyen en la calidad de los servicios de los
colaboradores Ley N° 1057 del area de Admision de una Institucion de Salud Publica, 2013 -
20187

¢De qué manera el pago Régimen de Prestaciones Complementarias de Trabajo
influyen en el clima laboral de los colaboradores Ley N° 1057 del area de Admision de una

Institucion de Salud Publica, 2013 - 2018?

1.2. Objetivos de la investigacion
1.2.1 Objetivo General
Determinar si la compensacion econémica influye en el desempefio laboral de los
colaboradores Ley N° 1057 del area de Admisién de una Institucion de Salud Publica, 2013 -

2018

1.2.2 Objetivos Especificos
Determinar si los honorarios influyen en la calidad de servicios de los colaboradores
Ley N° 1057 del area de Admision de una Institucion de Salud Publica, 2013 — 2018.
Determinar si el pago Régimen de Prestaciones Complementarias de Trabajo influyen
en el clima laboral de los colaboradores Ley N° 1057 del area de Admision Institucion de

Salud Publica 2013 — 2018.

1.3. Justificacion e importancia del estudio
1.3.1 Justificacion
Esta investigacion se justifica por las ventajas que permitirian resolver la tension que
existe entre el desempefio esperado por la institucion y el desempefio realizado por sus

trabajadores ya que las compensaciones del centro de salud son fijas.



Las compensaciones constituyen uno de los mecanismos de gobierno mas relevantes
para alinear los intereses de las personas que laboran una organizacién con sus objetivos. A
pesar de esto, existe muy poca literatura empirica que relacione las compensaciones pagadas
con el desempefio de los colaboradores en una organizacion, como un incentivo que
demuestre un mayor nivel de productividad. Se debe analizar la compensacion en su disefio y
establecimiento, debido a que, si no estan adecuadamente disefiados, podrian agrandar los
problemas del desempefio de los trabajadores del area de consulta del hospital. Sabemos por

teoria que las compensaciones son fijas, por destajo y por productividad.

1.3.2 Importancia
La importancia viene dada ya que se mejoraria la atencion en los pacientes a través de
un mejor desempefio laboral de los trabajadores, brindando una adecuada calidad de

servicios.

1.4. Alcances y Limitaciones.
El tiempo ha sido el principal factor de limitacion, puesto que la tesista trabaja en
horario administrativo, y cumple funcién de coordinacién en el area de expedientes, la cual
muchas veces no le permite retirarse en su horario establecido, también es madre de familia,

lo cual requiere otra funcion grande en el hogar.

Por otro lado, la informacién requerida es reservada por la institucion, tanto en las
evaluaciones de desempefio de los colaboradores del &rea como en sus compensaciones, pero
finalmente se ha obtenido dicha informacion, por parte de la coordinadora del area, ya que
existe una afinidad laboral y profesional, logrando culminar con éxito la investigacion para la

obtencion de los objetivos.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

2.1 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones nacionales

(Carnaqué, P. 2014: pag. IX - X). En la tesis Sistema de compensacion salarial y
desempefio laboral de los trabajadores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
ABACO Chiclayo 2013. Nos indica que: Esta investigacion describe los principales
componentes del sistema de compensacion salarial, se diagndstica su nivel desempefio y a la
vez se analiza la relacién entre ambas variables, se propuso con la finalidad de dar respuesta
al porque la empresa perteneciente al sector educativo con casi 28 afios en el mercado, en la
ultima década no ha obtenido los resultados coherentes con las expectativas de su duefio. El
tipo de investigacion fue descriptiva correlacional expresada en términos cuantitativos
aplicada a la poblacion de 52 trabajadores, entre noviembre 2013 a febrero del 2014. Se
recolecté informacion a través de la observacion directa, revision de documentos, aplicacion
de entrevistas y cuestionarios validados al personal que labora en ella. Se pudo comprobar la
hip6tesis planteada de que existe una relacion significativa entre el sistema de compensacion
salarial y el desempefio laboral de los trabajadores al obtener un indice de correlacién de
0.70498758, que indica que existe una correlacion positiva alta entre ambas variables.
Ademas, se propuso algunos procedimientos que formardn parte de su sistema de
compensaciones y ayudardn a mejorarlo sin incurrir en costos laborales adicionales que

actualmente la empresa no esta dispuesta a solventar.



- Juan Luis Teran Ruelas (2017, p. 3). En la tesis Salario emocional y su relacion
con el desempefio laboral, en Arequipa presenta: En los Gltimos afios la motivacion eficaz de
los trabajadores es una inquietud constante de los administradores de cualquier organizacion.
Al respecto, la teoria de Herzberg es un referente importante que plantea dos categorias de
factores, los motivadores y los de higiene, dando mas importancia al factor de motivacion.
Actualmente las empresas dedican la mayoria de su tiempo a crear estrategias sobre sus
negocios, de ventas, de crecimiento, de marketing, financieras y de fidelizacion de sus
clientes etc. Pero en muy pocas ocasiones crean estrategias de compensacion y fidelizacion
para sus trabajadores, siendo este el reto mas importante para retener sus mejores talentos.
Como objetivo principal se revisara la literatura existente para esclarecer la importancia del
salario emocional y su relacion con el desempefio laboral. Habiendo revisado la literatura
referente al salario emocional y el desempefio laboral como variables independientes y
resaltando la informacién de los pocos estudios que han relacionado dichas variables, se
puede concluir que, si existe una relacion directa, debido a que el salario emocional va
camino a convertirse en el principal motivador de los trabajadores, permitiéndole a este

trabajar confortablemente evitando el estrés y aumentando su rentabilidad laboral.

2.1.2 Investigaciones Internacionales
En la investigacion de Motivacion laboral y compensaciones: una investigacion de
orientacion tedrica-Chile. Afirman que: En términos tedricos generales, la motivacion como
proceso, surge de una demanda interna del organismo que sera el motor del comportamiento
de la persona que se orientara a satisfacer dicha necesidad. Mediante mecanismos de
retroalimentacion, el organismo regulara la emisién y mantencion de la conducta. Davis y
Newstrom (1993) citados por Bedodo & Giglio (2006, p. 59) menciona que tanto los procesos

mentales como las consecuencias de la conducta determinan la ocurrencia y direccion de ésta.



Dentro de los procesos mentales se generan expectativas, metas y planes que seran agentes
activos en la aparicion para la accion. Sin duda, la emocion y todos los fendmenos asociados
a ella participan aqui. Y continda afirmando que el flujo de la motivacion es dinamico e
individual, incorporando elementos fisiologicos, cognitivos y conductuales que interactdan
mutuamente. Aplicado al modelo de Davis y Newstrom (1993), la compensacién corresponde
a una recompensa obtenida por desplegar determinados comportamientos que refuerza el
ciclo en tanto es una retroalimentacion positiva para la satisfaccion de determinadas
necesidades. Ahora bien, desde la perspectiva motivacional de Reeve (1994) el ciclo asociado
a la compensacion se inicia cuando el trabajador posee una necesidad (estado de privacion)
que activa la emergencia de la conducta en el contexto laboral. La retroalimentacion del
rendimiento o compensacion lo orienta a perseverar en su comportamiento o, por el contrario,
realizar ajustes con el fin de conseguir su meta. Por Gltimo, la persona alcanza los resultados
deseados y experimenta las consecuencias de la satisfaccion del motivo. (Bedodo & Giglio,

2006, p. 60).

- (Seijo, M. 2008) En la tesis de Sistema de compensaciones y desempefio laboral del
personal administrativo en las empresas contratistas del sector petrolero del Estado de
Zulia-Venezuela afirmaron que: La relacion entre el sistema de compensacion y el
desempefio laboral del personal administrativo en las empresas contratistas del sector
petrolero. Metodoldgicamente se tipific6 como una investigacién correlacional descriptiva,
de campo, no experimental, descriptiva — transeccional. La investigacion se realizé tomando
como referencia trescientos cuarenta y ocho (348) empleados de las contratistas petroleras del
Estado de Zulia, seleccionados a traves de un muestreo aleatorio simple o al azar. La
recopilacion de la informacion se realizd mediante la técnica de la encuesta y el instrumento

seleccionado fue el cuestionario, contentivo de 40 y 32 items para sistema de compensaciones
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y desempefio laboral respectivamente, con escalamiento Likert, validado por diez (10)
expertos en el area de recursos humanos. La confiabilidad fue calculada a través del método
alfa de Cronbach obteniéndose un coeficiente confiabilidad de 0,86 para sistema de
compensaciones y 0,90 para desempefio laboral. Para el calculo del coeficiente de correlacion
se aplico la formula de Pearson para la cual se obtuvo 0,99, lo que indica una fuerte y positiva
correlacion entre las variables. Basados en los resultados obtenidos se concluye que a nivel
de la variable sistema de compensacion, el personal administrativo no muestra estar a gusto
con su remuneracion. En cuanto al desempefio laboral se observé que el rendimiento de los
empleados en cuanto a los factores actitudinales, pueden considerarse fuertes dado el
resultado promedio obtenido. Finalmente se identificé la existencia de una relacidn
significante entre el sistema de compensacion y en el desempefio laboral del personal

administrativo de las contratistas del sector petrolero.

- (Sajona, C. 2012: pag.11). En la tesis Sistemas de compensacion en empresas del
sector funerario de la ciudad de Cartagena-Colombia. Menciona que: EIl propoésito del
presente estudio es analizar como se encuentra actualmente este sector respecto al tema, en el
caso de encontrar dificultades, poder recomendar a sus directivos acerca de los resultados
obtenidos y que puedan afectar de manera positiva en todos los aspectos econémicos del
personal. Se realiz6 la medicion de los sistemas de compensacién en cuatro empresas del
sector en la ciudad de Cartagena, las cuales son: Funeraria los Olivos, Funeraria Lorduy S.A,
Funeraria Zabaleta y Funeraria Tache y Salcedo, tomando como muestra una poblacion total
de 120 funcionarios y aplicando un instrumento de valoracion del mismo. Para el andlisis de
las variables se emplearon herramientas estadisticas tales como observacion directa, estudio,
tabulacion, descripcion grafica y andlisis de las encuestas, que se aplicaron a las empresas

antes mencionadas, objeto de estudio, de esta forma se logro recopilar la informacion
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necesaria para realizar este proyecto. Castro y Sajona (2012, p. 177) concluye que: Entre los
contratos mas celebrados estan los de término fijo que posibilita al empleador contar con un
trabajador en un tiempo determinado, pero se encuentran también los contratos a término
indefinido y estudiantes en précticas, con el propdsito de formar trabajadores para el futuro
de la compaiiia y el crecimiento de nuevos profesionales. En lo referente a contratos laborales
el grupo de empresas en estudio mantiene a la gran mayoria de su personal motivado gracias
a la estabilidad y seguridad que le ofrece. De esta manera logran que los trabajadores laboren
al maximo de sus capacidades y se sientan satisfechos por el compromiso que obtienen por
parte de las empresas; sin embargo, existe una parte de trabajadores que podrian sentirse
insatisfechos en cuanto a lo referente a compensacion salarial, pues el salario que perciben en
algunos casos no es suficiente teniendo en cuenta las labores asignadas al cargo. Este tema es
de suma importancia para las organizaciones porque afecta directamente la percepcion que
tengan en el medio y la motivacion de los trabajadores actuales. Con respecto a la variable
compensacion salarial se llego a la conclusidn de que ésta es comprendida por sus empleados,
generando ventajas para la compafiia, ya que teniendo de ante mano estrategias que permitan
retener, mantener y motivar al personal idéneo que permita un crecimiento econémico y/o
rentabilidad a la empresa. Aun asi, existe un pequefio porcentaje que desconoce del tema.
Entre los inconvenientes que posee este sector, la dificultad que encontramos en primera
instancia es la poca informacién brindada, la insuficiente claridad del tema y las personas
capacitadas para dictar e indagar acerca del tema. Siendo los beneficios la dimension més
representativa para los encuestados que conocen lo relacionado con la variable en estudio, se
puede resaltar los uniformes laborales, prima de vacaciones y recreaciones. Mientras que en
los incentivos se destacan el reconocimiento personal, oportunidad de progreso muy seguido

de la estabilidad en el cargo. Se descubrié que los empleados en su mayoria se encuentran
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satisfechos por los salarios ofrecidos, ademas de resaltar la puntualidad en el pago como un

aspecto importante en el bienestar de los funcionarios.

- (Domingo, T. 2013). En el trabajo de investigacion Incentivos no monetarios y su
influencia en la motivacion para el desempefio laboral (estudio realizado en restaurantes
casa museo de la zona 3 de Quezaltenango- Guatemala) menciona: En una organizacion
donde prestar un buen servicio, agradar al comensal y vender experiencias inolvidables es la
razon de ser de los restaurantes casa museo de la zona 3 de Quetzaltenango, es imperativo
que observen de cerca el nivel de motivacién de su personal y crear guias de incentivos que
ayuden a mantener la motivacion intrinseca que los colaboradores experimentan. Este
estudio refleja la complejidad de la motivacién en el comportamiento de los seres humanos,
pues como lo describen los tedricos motivacionales el ser humano no depende de un solo
impulso motivacional para dirigir sus esfuerzos en una tarea. Aunque cierto tipo motivacion
fue encontrada en los colaboradores a pesar de no contar con un programa de incentivos no
monetarios que reconozca intangiblemente el esfuerzo e identificacion de cada uno de estos.
La presente investigacion se realizd con 42 trabajadores de restaurantes casa museo de la
zona 3 de Quetzaltenango, y se establecié como hipoétesis de investigacidn que los incentivos
no monetarios influyen en la motivaciéon para el desempefio laboral que se comprobd por
medio de una boleta de opinion. Para la misma se utilizd el método de investigacion
descriptiva y se concluyé que no existe incentivos no monetarios, a pesar de esto persiste
cierto grado de motivacion, por lo que se establece que los incentivos no monetarios no
influyen en la motivacion para el desempefio laboral. Se recomendo realizar una guia de
incentivos no monetarios para el personal con el fin de maximizar la influencia extrinseca

motivacional para un mejor desempefio laboral.
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- (Satey, E. 2014: pag. XI). En la tesis Incentivos laborales y clima organizacional
(estudio realizado con el personal de la delegacion de recursos humanos del organismo
judicial-Guatemala) afirma que: En el mundo globalizado y altamente competitivo como el
que hoy existe, la preocupacion de las organizaciones por el bienestar de sus colaboradores,
por ello los incentivos y el ambiente donde se desarrolla el trabajador se han convertido en un
factor determinante para lograr la satisfaccion del personal, de tal manera que mantener al
capital humano incentivado y en un buen ambiente de trabajo se traduce en productividad y
compromiso. Es importante destacar el hecho de que la organizacion independientemente de
su naturaleza, debe valorar y saber administrar el recurso humano del cual dispone de forma
efectiva, ya que el éxito de cualquier organizacion radica en su talento humano y siempre sera
una ventaja competitiva para el logro de sus objetivos. La presente investigacion es de tipo
descriptiva y se realizé con 50 trabajadores del area administrativa del Organismo Judicial de
Quetzaltenango, donde se establece como objetivo general determinar la influencia de los
incentivos laborales en el clima organizacional. Se concluy6 que, si existe influencia entre los
incentivos laborales y el clima organizacional, debido a que los incentivos provocan
motivacion en los trabajadores, lo cual tiene relacién directa con el ambiente que los rodea.
Se recomendd implementar un plan de capacitacién que contribuya al desarrollo de
habilidades y aumento de conocimientos en los trabajadores, no solo para reforzar la
motivacion del personal sino también para aumentar la competitividad y prestigio del

Organismo Judicial como entidad publica.

- (Sum, M. 2015, pag I). En la tesis Motivacion y desempefio laboral (Guatemala)
presenta que: La motivacion es un tema de gran importancia para las organizaciones si se

aplica de una buena forma puede ayudar a que los trabajadores tengan una mayor
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productividad, es importante para el desempefio laboral de los individuos, y asi obtener
mayores y mejores resultados. ElI desempefio de los colaboradores se ve reflejado en las
actividades que ellos realizan en su area de trabajo, todo esto depende también de la forma y
la manera que los colaboradores de una organizacién estén motivados. La motivacion
también ayuda a describir la conducta de los colaboradores en el trabajo, el ser humano
necesita de diferentes formas para que tengan un buen rendimiento y llegue a alcanzar
objetivos y metas. Durante esta investigacion se comprob6 que el nivel de motivacion que
tienen los colaboradores es alto, para su desempefio en la organizacion, se realizdé con 34
sujetos del personal administrativo de una empresa de alimentos de la zona 1 de
Quetzaltenango. La investigacion es de tipo descriptivo y se utilizdé una prueba psicométrica
para medir el nivel de motivacion y una escala de Likert para establecer el grado del
desempefio laboral que tienen los colaboradores, los resultaos obtenidos durante la
investigacion determina que la motivacion influye en el desempefio laboral de los

colaboradores.

- (Nufiez, 1. 2016). En la tesis de Compensacién de Directores y Desempefio
Corporativo en Chile se propuso analizar: EI comportamiento de la compensacion de los
directores en Chile mediante la aplicacién de dos modelos econométricos. Los principales
resultados del modelo, centrado en los determinantes del nivel total de compensacion,
proporcionan evidencia de: (i) la ausencia de una relacién importante, estadisticamente
significativa y robusta entre el monto de estas compensaciones y el desempefio corporativo,
(i) el pago de compensaciones mas generosas en compafias con estructuras de propiedad
concentrada, y (iii) el rol de supervisores desempefiado por directores independientes e
inversionistas institucionales para regular compensaciones excesiva. Por su parte el segundo

modelo, centrado en evaluar el poder de los incentivos, no presenta los resultados esperados,
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dado que no se encuentra una relacion robusta entre el nivel de incentivos y el desempefio
corporativo. Adicionalmente, las caracteristicas de gobierno corporativo y las caracteristicas
del director no parecieran afectar el nivel de incentivos. A pesar de esto, nuestra evidencia,
para el caso de Chile, sugiere el uso de la compensacion directiva como un mecanismo de
tunneling, es decir, como un medio para trasferir riqueza desde los accionistas minoristas
hacia los accionistas controladores. Uno de los mecanismos para mejorar el alineamiento de
intereses entre los participantes del gobierno corporativo es la compensacion ejecutiva. Sin
embargo, estos esquemas de compensacion deben ser adecuadamente disefiados, pues de otro
modo, podrian agrandar ain mas los problemas de agencia que existen en el gobierno
corporativo en lugar de solucionarlos. Pues es necesario entender como se estructuran los
sistemas de compensacién ejecutiva y como estos afectan el comportamiento del agente. En
relacion a los resultados obtenidos, podemos decir que el desempefio actual de la firma afecta
positivamente la compensacion total y el nivel de incentivos de los directores chilenos,

cuando el desempefio es medido a través del ROA.

- (Romero, M. 2017: p. 1). En la tesis Evaluacién de las politicas y practicas de
remuneracion, incentivos y prestaciones: Caso Pymes del sector de confeccién de Bogota
D.C. - Colombia afirma que: Las politicas y précticas de remuneracion, incentivos y
prestaciones ain son limitadas en las Pequefias y medianas empresas (PYMES) en Colombia
debido a los altos costos que generan para las mismas. Este trabajo examina los factores que
afectan su implantacion en el caso puntual de las PYMES del sector de confecciones en la
ciudad de Bogota y formula recomendaciones para instaurar practicas que incentiven al
trabajador para mejorar la productividad de la empresa. Se realiz6 una investigacion mixta de
tipo descriptivo, correlacional, que busco identificar mediante técnicas correlacionales,

conductas y actitudes de los propietarios y trabajadores. Para ello, se realizaron entrevistas
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abiertas a los propietarios de PYMES, registradas por la Camara de Comercio y ANIF y
seleccionadas por criterio de accesibilidad. Con la informacion obtenida, se disefi6 una
encuesta basada en escala tipo Likert para conocer las apreciaciones de los trabajadores y se
validé utilizando la medida Alfa de Crombach. Se pudo determinar que los empresarios
pagan Unicamente el salario de ley y no tienen ningun programa de incentivos ni de
beneficios de prestacién social que motiven a los trabajadores a tener sentido de pertenencia
con sus empresas. Esta investigacion, condujo a la determinacion de la evaluacion planteada
en el objetivo general permitiendo inferir que las politicas y practicas de remuneracion,
incentivos y prestaciones de las PYMES a los trabajadores influyen en el pago de los salarios

y demas retribuciones.

2.2 Bases teorico - cientifico

2.2.1 Administracion de personal: un enfoque hacia la calidad (3a. ed.)

(Castillo, A. 2012: pag. 201-202). En su libro nos habla de los tipos de salarios:

Salario es un concepto genérico que integra la retribucién en dinero y especie que
recibe regularmente el trabajador, a cambio de sus servicios.

e Salario integral, Es todo lo que constituye salario, mas la prima anual de
servicios y el auxilio de cesantia.

e Salario nominal o basico, Es la cantidad de dinero que se pacta en el contrato
de trabajo y que se paga ordinariamente al trabajador, sin la adicion de los demas
elementos que integran el salario.

e Sueldo, Es la remuneracion fija u ordinaria que recibe el trabajador por
periodos mayores de un dia (semana, quincena, o mes). Definido de esta manera, el sueldo

es equivalente al salario nominal y usualmente se determina para un mes.
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e Salario base, Es el conjunto de pagos que sirve de base para liquidar las
prestaciones proporcionales al salario, cuando éste no es fijo, como son el descanso
dominical, vacaciones y cesantias.

e Salario minimo, ElI Codigo Laboral Colombiano define el salario minimo
como: “el que todo trabajador tiene derecho a percibir para subvenir a sus necesidades
normales y las de su familia en el orden material, moral y cultural”. Este salario lo fija el
gobierno anualmente por ley.

e Salario real, Es la relacion existente entre el salario basico y el indice de
precios, de tal manera que:

Salario bésico
Salarioreal = s
indice de precios

e Jornal, Es la retribucion ordinaria estipulada para un dia.

e Prestaciones sociales, Estan constituidas por los auxilios en dinero, especie y
servicios, diferentes al salario, que recibe el trabajador o su familia por concepto de
accidentes de trabajo, vejez, muerte, incapacidad, nimero de hijos y otras circunstancias.

e Beneficios laborales, Estan conformados por el conjunto de servicios que la
empresa coloca a disposicion del trabajador y su familia, en forma gratuita o semi-gratuita,
con el propdsito de cubrir sus necesidades basicas, especialmente de tipo recreacional,
deportivo y cultural.

e Incentivos, Son los reconocimientos econémicos o simbdlicos que la empresa
otorga para premiar el alto desempefio laboral de los trabajadores.

Y las Modalidades de Remuneracion.
Existen dos modalidades basicas de remuneracion del trabajo: a) por unidad de tiempo

y b) por tarea realizada.
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a) Remuneracion por unidad de tiempo, El salario basado en el tiempo, ya sea por
hora, dia, semana o mes, es de fécil administracion. Este método de compensacion es
especialmente aplicable en situaciones en las cuales el trabajo es dificil de estandarizar y su
volumen no estd bajo el control del operario. Tiene la desventaja de no facilitar la
predeterminacién de los costos de mano de obra y de crear en los trabajadores la idea de que
se les paga por permanecer en el trabajo y no por lo que hacen.

b) Remuneracion por tarea realizada, El salario es asignado por unidad de trabajo
realizado. Este segundo método de remuneracion ha sido designado con el nombre genérico

de incentivos, de los cuales existen multiples variantes”. Castillo Aponte, José (p, 205)

2.2.2 Administracion de la compensacién, sueldos, salarios, incentivos y
prestaciones.

(Othon, J. Herndndez J. 2014 pég. 11-13), en su libro nos explica objetivos de la
administracion de la compensacion:

Si hablamos de la eficacia de un enfoque o procedimiento especifico, para tomar
las decisiones relacionadas con la compensacion de personal, primero es necesario
plantearse cudles son los objetivos que se persiguen con la administracion de la
compensacion. Por consiguiente, a continuacion, se analizan los tres propdsitos basicos
que, desde nuestra perspectiva, debe procurar un proceso eficaz de la compensacion.

e Equidad interna, el concepto de la equidad interna, tiene su fundamento en el

precepto legal que establece que “a trabajo igual, desempefiado en puesto, jornada y
condiciones de eficiencia también iguales, debe corresponder salario igual” y, como
consecuencia, “a mayor trabajo, desempefiado también en igualdad de condiciones de
puesto, jornada y condiciones de eficiencia, debe corresponder también mayor salario”. De

este precepto se desprende que resulta indispensable que la empresa pueda medir, por una



parte, el tamafio que tiene el trabajo de las personas —lo que técnicamente se conoce como
valuacion de los puestos— Yy, por la otra, se necesita saber cuales y cuantos son los
resultados que la persona, en su puesto, aporta a la empresa; es decir, que también tenga la
posibilidad de medir el desempefio de su personal. En otras palabras, la equidad interna es
el equilibrio que la persona percibe entre sus aportaciones a los fines de la empresa y lo
que considera una compensacion justa a esas aportaciones, en comparacion con lo que
aportan y reciben las personas que trabajan a su alrededor. En la medida que un empleado
percibe una discrepancia entre estos aspectos en la empresa, en esa misma medida se
siente tratado injustamente y, en esas condiciones, es imposible que canalice su energia,
tiempo y atencion en el trabajo; ademds, con esa insatisfaccion contamina a quienes
trabajan a su lado, deteriorando de manera general la productividad, calidad y clima
organizacional, antes de abandonar la empresa.

Competitividad externa, en nuestro medio es un hecho que las empresas compiten

entre si por conseguir en el mercado laboral el talento humano que exige su estrategia de
negocio. Por tal motivo, con independencia de la forma que adopte la equidad interna de
sus préacticas de compensacion, las organizaciones necesitan decidir un nivel de pago que
les permita atraer, motivar y conservar al personal calificado que requieren para obtener
los resultados que se plantean en sus estrategias de negocio. Esta situacién es, ni mas ni
menos, la que ocasiona que las empresas deban decidir un nivel de pago a su personal que
sea competitivo con el de otras compafiias en su entorno. En sentido estricto, el nivel de
compensacion al personal que debe establecer una empresa depende, en buena medida, de
las caracteristicas del sector economico en que compite y de la disponibilidad del tipo de
personal (directivo, gerencial, empleados y trabajadores) que se requiere para estar en
condiciones de competir eficazmente con ventajas en dicho sector. Asi, para determinar la

competitividad externa de las practicas de compensacion de una empresa se debe hacer
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una comparacion entre éstas y las del conjunto que constituyen su mercado laboral de
referencia. En efecto, para administrar la competitividad de la compensacion, ha de contar
con informacién de encuestas de compensacion confiables del mercado laboral que le
provee del talento humano que necesita.

Estimular niveles superiores de desempefio del personal, Llevar a cabo un proceso

de administracion de la compensacion al personal, sin tener presente este objetivo carece
de sentido. Ahora bien, ¢cuéles son los aspectos criticos que hay que tener en cuenta a fin
de que el proceso de administracion de la compensacion maximice su potencial para
estimular niveles superiores de desempefio en el personal de la empresa? Sin duda, se
tratara de un esquema o sistema de administracion de la compensacion que permita crear
un clima de equidad interna en la organizacién, el cual considere un nivel de
compensacion que resulte competitivo en el mercado laboral; que incluya un paquete de
compensacion acorde con la composicion del paquete promedio (sueldo, incentivos y
prestaciones) que pague el mercado laboral de referencia y, por Gltimo, pero no por ello
menos importante, que se cuente con un procedimiento de medicion del desempefio que
permita estimular niveles superiores del personal en ese rubro. Sélo asi, la empresa estara
en las mejores condiciones para administrar eficazmente el Unico recurso inteligente del
que dispone: las personas. Con base en estos objetivos se puede juzgar la bondad y
eficacia del proceso con que se administra la compensacion del personal en la empresa.
Asimismo, estos objetivos exigen plantear con precision un conjunto de conceptos,
principios y herramientas de andlisis que ayuden a la direccion de la empresa y al area de
recursos humanos a tomar decisiones eficaces relacionadas con la compensacion del
personal.

Por otra parte, (Juarez, J. s.f.: pag., 133-134) afirma que las estructuras de la

Compensacion: en general, una primera separacion Util de los distintos conceptos del
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paquete de compensacion es entre conceptos en efectivo y en especie o beneficios. Una
segunda discriminacion es entre conceptos garantizados y conceptos contingentes o
variables. Esto significa que la equidad interna de la compensacién al personal puede
analizarse en una gama relativamente amplia de opciones o estructuras de agregacion del
paquete de compensacion. Sin embargo, las estructuras de compensacion mas comunes
son las siguientes:

e Compensacion base (CB). Corresponde al sueldo mensual nominal
multiplicado por 12 meses.

e Compensacion garantizada (CG). Corresponde a la compensacion base mas
todas aquellas prestaciones en efectivo que son garantizadas, tales como prima vacacional,
aguinaldo, prevision social y fondo de ahorro, entre otras.

e Compensaciéon total en efectivo (CTE). Corresponde a la compensacion
garantizada maés todas las prestaciones o pagos contingentes en efectivo que recibe el
personal, por ejemplo: reparto de utilidades, bonos por desempefio, incentivos por
productividad y, en su caso, el valor equivalente de préstamos que pudiera otorgar la
empresa, por dar algunos ejemplos. La caracteristica distintiva de las prestaciones o pagos
contingentes o variables, es que se otorgan Unicamente cuando se cumple con ciertas

condiciones predeterminadas.
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Compensacién total (CT). Corresponde a la compensacion total en efectivo mas las
prestaciones en especie valuadas al valor equivalente del mercado, por ejemplo, seguros
médicos, de vida, servicios de comedor cuando se reciben en especie, entre otros. De manera
analoga a como se definen las estructuras de compensacion anteriores, es posible especificar
otras estructuras de compensacion, por ejemplo, se puede plantear, entre otras posibilidades,
una estructura de compensacion total en efectivo neta, que podria especificarse como la

compensacion total en efectivo, menos el impuesto sobre productos del trabajo que paga el
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personal. Sin embargo, lo mencionado anteriormente son las mas utilizadas para hacer los
andlisis de compensacion que se necesitan para definir una estrategia de compensacion y, en
su caso, implementar las decisiones de compensacion correspondientes. Por otro lado,
también es importante sefialar que en algunos paises de Latinoamérica es una practica comin
incluir dentro del paquete de compensacion los pagos o contribuciones que las empresas
hacen por concepto de seguridad social. Sin embargo, en México, generalmente, dichos
conceptos se registran por separado y dentro del presupuesto de personal se tratan como

cargas sociales de la empresa.

2.2.3 Administracion de Recursos Humanos.

(Chiavenato, A. 2011: pag. 205). Nos dice las ventajas y desventajas de la
evaluacion de Desempefio de 360°:

Se trata de una evaluacion en forma circular realizada por todos los elementos que
tienen algun tipo de interaccion con el evaluado. Participan en ella el superior, los colegas
y/o comparieros de trabajo, los subordinados, los clientes internos y los externos, los
proveedores y todas las personas que giran en tomo al evaluado con un alcance de 360°.
Sus Ventajas y Desventajas De Evaluacién De Desempefio De 360° son:

Ventajas:

a. El sistema es mas amplio y las evaluaciones provienen de muchas perspectivas.

b. La informacion tiene mejor calidad. La calidad de los evaluadores es mas
importante que la calidad misma

c. Complementa las iniciativas de calidad total y otorga importancia a los clientes
internos/externos y al equipo.

d. Como la realimentacion proviene de varios evaluadores, permite integrar

diferentes puntos de vista.



e. La realimentacion proporcionada por los compafieros de trabajo y terceros puede

aumentar el desarrollo personal del evaluado.

Desventajas:

a. El sistema es administrativamente complejo porque debe combinar todas las
evaluaciones.

b. La realimentacion puede intimidar al evaluado y provocar resentimientos.

c. Puede generar evaluaciones diferentes y encontradas debido a los diversos
puntos de vista.

d. El sistema requiere de capacitacion para funcionar bien.

e. Las personas pueden tomarla a juego o se pueden coludir, e invalidar asi la

evaluacion de otras.

Métodos de evaluacion de desempefio:

Método de escalas gréficas, es el método més comdn y divulgado por su sencillez.
Su aplicacion requiere tener sumo cuidado a fin de neutralizar la subjetividad y los
prejuicios del evaluador, los cuales pueden interferir en los resultados. Es objeto de
muchas criticas, sobre todo cuando reduce los resultados a expresiones numéricas por
medio de tratamientos estadisticos 0 matematicos para neutralizar las distorsiones de orden
personal de los evaluadores. Mide el desempefio de las personas con factores ya definidos
y graduados. Asi, utiliza un cuestionario de doble entrada, en el cual las lineas horizontales
representan los factores de evaluacion del desempefio, y las columnas verticales, los
grados de variacion de esos factores. Estos se seleccionan y escogen para definir las
cualidades que se pretende evaluar en las personas. Cada factor se define mediante una

descripcion sumaria, simple y objetiva. Cuanto mejor sea esa descripcion, tanto mayor
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sera la precision del factor. Cada uno se dimensiona de modo que retrate desde un
desempefio débil o insatisfactorio hasta uno éptimo o excelente.

Escalas graficas continuas.

Cantidad Cantidad
Insatisfactoria  ------======mmmmmmmm e Excedente de
de Produccién Produccion

Escalas graficas semicontinuas.

Cantidad 1 2 3 4 Cantidad
Producida Producida
Insatisfactoria. Excedente

Escalas graficas discontinuas

Cantidad 1 2 3 4 Cantidad
Producida Producida
Insatisfactoria Regular Buena Excelente.

Meétodo de eleccion forzada, (jorced choict method) es producto de un equipo de
técnicos estadounidenses durante la segunda Guerra Mundial designado para escoger a los
oficiales de las Fuerzas Armadas de Estados Unidos que merecian ascensos, se
preocupaban por contar con un sistema de evaluacion que neutralizara los efectos de halo,
la subjetividad y el proteccionismo habituales del método de escalas graficas y permitiera
resultados de evaluacion mas objetivos y validos. Este método, aplicado
experimentalmente, produjo resultados muy satisfactorios y, tiempo después, se adapto e
implantd en varias empresas.

Caracteristicas del método de eleccion forzada:

El método de eleccion forzada consiste en evaluar el desempefio personal por

medio de frases alternativas que describen el tipo de desempefio individual. Cada bloque
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estd compuesto por dos, cuatro o mas frases, y el evaluador debe escoger sélo una o dos de
las que explican mejor el desempefio del evaluado, por eso se llama “eleccion forzada”

La naturaleza de las frases es variada. Sin embargo, existen dos formas de
composicion:

a) Los bloques estan compuestos por dos frases de significado positivo y dos de
significado negativo. El supervisor o el evaluador, al realizar la evaluacion, escoger la
frase que maés se aplica y la que menos se aplica al desempefio del evaluado.

b) Los bloques estan formados tan s6lo por cuatro frases de significado positivo. El
supervisor o el evaluador, al evaluar al empleado, escogen las frases que més se aplican al
desempefio del evaluado.

Las frases que componen los conjuntos o bloques se seleccionan por medio de un
procedimiento estadistico que pretende comprobar si se ajustan a los criterios existentes en
la empresa y a su capacidad de discriminacion con base en dos Indices: el indice de
aplicabilidad (la medida en que la frase se aplica al desempefio) y el indice de
discriminacioén (la medida en que la frase identifica el desempefio).

Método de investigacién de campo, es un método que se basa en entrevistas de un
especialista en evaluacion con el superior inmediato de los subordinados, con las cuales se
evalla el desempefio de éstos, y se registran las causas, origenes y motivos de tal
desempefio con base en el andlisis de hechos y situaciones. Es un método mas amplio que,
ademas de un diagnostico del desempefio del empleado, ofrece la posibilidad de planear
con el superior inmediato su desarrollo en el puesto y en la organizacion.

Un problema de la planeacion y el desarrollo de recursos humanos en una empresa
es que se necesita la realimentacion de datos relativos al desempefio de los empleados. Sin
esa realimentacion, el area de RH no estd en condiciones de medir, controlar ni dar

seguimiento a la idoneidad y eficiencia de sus servicios. En este sentido, este método
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ofrece una enorme gama de aplicaciones, pues permite evaluar el desempefio y sus causas,
planear, con el supervisor inmediato, los medios para su desarrollo y dar seguimiento al
desempefio del empleado de forma mas dinamica que otros métodos de evaluacion del
desempefio.

El especialista en evaluacion del desempefio aplica una entrevista de evaluacion a
cada jefe, de acuerdo con el siguiente orden:

1. Evaluacién inicial: el desempefio de cada trabajador se evalla, de entrada, con
alguna de las tres opciones siguientes:

a) Desempefio mas que satisfactorio (+).

b) Desempefio satisfactorio (0).

c) Desempefio menos que satisfactorio (-).

2. Anélisis complementario: una vez definida la evaluacion inicial del desempefio,
cada trabajador se evalla a profundidad por medio de preguntas que el especialista plantea
al jefe.

3. Planeacién: una vez analizado el desempefio, se elabora un plan de accion para
el funcionamiento, el cual puede abarcar.

a) Asesoria al evaluado

b) Readaptacion del evaluado.

c) Capacitacion del evaluado

d) Despido y sustitucién del evaluado.

e) Ascenso a otro puesto.

J) Retencion del evaluado en el puesto actual.

4. Seguimiento: (fair play) se trata de la constatacion o comprobacion del

desempefio de cada evaluado a través del tiempo.
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Método de incidentes criticos, Es un método simple de evaluacion del
desempefio, desarrollado por los técnicos de las Fuerzas Armadas de Estados Unidos
durante la segunda Guerra Mundial. Este método se basa en que el comportamiento
humano tiene caracteristicas extremas, capaces de generar resultados positivos (éxito) o
negativos (fracaso). EI método no se ocupa de caracteristicas situadas dentro del campo de
la normalidad, sino de las que son en extremo positivas 0 negativas. Se trata de una técnica
que permite al lider observar y registrar los hechos excepcionalmente positivos y los
excepcionalmente negativos del desempefio del evaluado. Asi, este método gira en tomo a
las excepciones (tanto positivas como negativas) del desempefio personal. Las excepciones
positivas deben destacarse y emplearse con mayor frecuencia, y las negativas, corregirse o
eliminarse.

Método de comparacion por Pares, es un método de evaluacion del desempefio
que compara a los empleados de dos en dos: en la columna de I/a derecha se anota a quien
se considera mejor la relacién con el desempefio. Con este método también sirven los
factores de evaluacion.

En tal caso, cada hoja del cuestionario se ocupa por un factor de evaluacion del
desempefio.

El sistema de comparacion por pares es un proceso simple y poco eficiente, y se
recomienda so6lo cuando los evaluadores no tienen las condiciones para emplear métodos
de evaluacion mas completos.

Método de frases descriptivas, este método so6lo difiere del método de eleccion
forzada en que no es obligatorio escoger las frases. El evaluador sefiala las frases que
caracterizan el desempefio del subordinado (con “+” o “S”) y las que muestran el
desempefio contrario (con o “N”). Chiavenato, A. 2011: pag. 207-215

El Caracter Multivariado de los Salarios:
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La remuneracién se refiere a la recompensa que recibe el individuo a cambio de
realizar las tareas organizacionales. Se trata, basicamente, de una relacion de intercambio
entre las personas y la organizacién. Cada empleado negocia su trabajo para obtener un
pago econodmico y extraecondmico. La remuneracién econdémica puede ser directa o

indirecta.
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1. Remuneracion econdmica directa: es la paga que cada empleado recibe en
forma de salarios, bonos, premios y comisiones. El salario representa el elemento méas
importante. EI término salario se entiende como la remuneracion monetaria o la paga que
el empleador entrega al empleado en funcién del puesto que ocupa y de los servicios que
presta durante determinado tiempo. El salario puede ser directo o indirecto. El salario
directo es el dinero que se percibe como contraprestacion por el servicio brindado en el
puesto ocupado. En el caso de los empleados por horas, el salario equivale al nimero real
de horas que hayan laborado durante el mes (con la exclusion del descanso semanal
remunerado); en el caso de empleados por mes, corresponde al salario mensual que
perciben.

2. Remuneracion econdmica indirecta: es el salario indirecto que se desprende de
las clausulas del contrato colectivo de trabajo y del plan de prestaciones y servicios
sociales que ofrece la organizacién. El salario indirecto incluye vacaciones,
gratificaciones, bonos, extras (riesgos, insalubridad, turno nocturno, afios de servicio, etc.),
participacion de utilidades, horas extras, asi como el dinero correspondiente a los servicios
y prestaciones sociales que ofrece la organizacion (como subsidios para alimentacion y
transpone, seguro de vida grupal, etcétera). La suma del salario directo y el indirecto
constituye la remuneracion. Asi, ésta abarca todos los componentes del salario directo y

todos los derivados del salario indirecto. En otras palabras, la remuneracion representa
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todo lo que recibe el empleado, directa o indirectamente, como consecuencia de su trabajo
en una empresa. Asi, la remuneracion se paga en género y el salario en especie.

“Los premios extraccondmicos, como orgullo, autoestima, reconocimiento o
seguridad en el empleo, también afectan profundamente la satisfaccion que se deriva del
sistema de remuneracion. Por tanto, denominamos remuneracién al sistema de incentivos y
premios que la organizacion establece para motivar y recompensar a las personas que trabajan
en ella. Asi, la remuneracion entrafia todas las formas posibles de pago al personal, y es quiza
la razén principal de que las personas busquen empleo. Es una necesidad vital, cuya
importancia radica en el punto de vista de cada persona. La paga es el medio que permite a
una persona satisfacer sus necesidades y las de su familia. Para muchas personas que tienen
una actitud instrumental ante el trabajo, ésta es la razon principal para trabajar. Sin embargo,
el trabajo puede ser algo mas que un elemento que proporcione satisfaccion de necesidades
fisiologicas. La remuneracion define la importancia que una persona representa pata su
organizacion.

Por su gran complejidad, el salario se considera de muy diversas maneras:

a. Eslapaga por un trabajo.
b. Constituye una medida del valor que una persona tiene para la organizacion.
c. Coloca a una persona dentro de una jerarquia en la organizacion.

El salario es el centro de las relaciones de intercambio entre personas y
organizaciones. Todas las personas en las empresas invierten su tiempo y esfuerzo, a cambio
de lo cual reciben dinero, que representa el intercambio de derechos y responsabilidades
reciprocos equivalentes entre empleado y empleador”. Chiavenato, Idalberto, (pp. 234-235)

2.2.4 Administracion de recursos humanos.

(Flores, R. 2014) nos habla si se debe ligar la evaluacion de desempefio con la

retribucion:
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La retribucion se refiere a la compensacién que la persona recibe por su trabajo.
La retribucion fija es el salario y prestaciones que tienen una persona en un trabajo y
la retribucion variable son bonos, premios econémicos o en especie.

Hay que tener ciertas consideraciones al respecto:

e Cuidar la cultura de la empresa para que no se dé un bono por lo evidente.

Por ejemplo, en una fabrica se daban bonos para quienes no tuvieran una sola falta en el
mes, en lugar de darlo a quienes menos errores tuvieran en su linea de produccion.

e Evitar que la gente asocie evaluacion con dinero, ya que esto no promueve la mejor
continua que de manera natural se debe dar en la empresa.

e Generalmente se premia a una persona con un buen desempefio a través de bonos o
recompensas materiales. Sin embargo, cuando se trata de aumentarle el sueldo, hay que
tener cuidado con no estar premiando el buen desempefio de un afio que podria ser que
mas adelante ya no se presente de la misma forma, es decir, una persona que cumplio sus
objetivos pero que tal vez no ha desarrollado adecuadamente el “como”, podria tener

menos posibilidades de repetir su buen desempefio.

2.2.5 Compensation management

(Bhatia, K. 2009). Afirma que:

La compensacion es un sistema de evaluacion para proveer un valor monetario a
los empleados a cambio del desempefio de un trabajo. Esta herramienta usada en la
administracién para una variedad de propdsitos para promover la existencia de la
compafiia. Este puede ser ajustado a las necesidades del negocio, metas y recursos

disponibles.
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(Bhatia, K 2009: pag.4) afirma que:

La compensacion o recompensas (incentivos) puede ser clasificado como:
Compensaciones directas incluye dinero, popularmente conocido como salario basico o
salario, (pago bruto) que la persona tiene derecho por su trabajo, trabajo extra y primas de
vacaciones, bonificaciones basadas en el rendimiento, participacion en los beneficios y
oportunidades de compra de opciones sobre acciones.

Compensaciones indirectas incluye beneficios que pueden consistir en seguros de
vida, accidente, salud, jubilacién (pension), el pago de vacaciones o enfermedad y los
empleadores deben realizar pagos por el bienestar de los empleados como seguridad social.

La compensacion no monetaria puede incluir cualquier beneficio que un empleado
reciba del empleador o trabajo que no implique un valor tangible. Esto incluye recompensas
profesionales y sociales, tales como la seguridad en el empleo, horarios flexibles y
oportunidades para crecer, menciones y reconocimiento, atribuciones, amistades, etc.

(Bhatia, K 2009: pag. 13-15) afirma que:

En afios recientes la necesidad de que las organizaciones controlen los costos
laborales, mientras que al mismo tiempo deben aumentar la productividad, mejorar la calidad
y el servicio al cliente nunca ha sido mas urgente.

Si bien muchas empresas se han dado cuenta de este problema, pocas compafiias aln
deben abordar este problema por completo. EIl entorno competitivo actual requiere nuevas
estrategias para la compensacion de los empleados, nuevas practicas de administracion,
empleabilidad y nuevos métodos para la capacitacion de empleados para responder al
cambiante entorno competitivo que ha generado la necesidad de estos cambios.

Al mismo tiempo que las compafiias estan examinando los métodos y las bases para
compensar a los empleados, ha habido un crecimiento en el nimero de empresas que buscan

desarrollar sistemas de trabajo de alto rendimiento y alto compromiso. Estos sistemas
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basados en la expansion de las funciones requieren que los empleados acepten mas
responsabilidad y evaluacion.

Otras iniciativas organizacionales tales como una estructura de organizacion mas
plana; un disefio de organizacional mas fluido; y de un mayor ritmo, un enfoque de respuesta
al cliente mas rdpido ha impulsado cambios radicales. A menudo ha sido dificil para los
sistemas de compensacion mantener el ritmo y apoyar estos cambios. Ademas, la
compensacion del empleado es un componente critico para el éxito financiero. Se debe
prestar especial atencién al desarrollo de sistemas de recompensas que reflejen la capacidad
financiera de la empresa, asi como a reforzar las nuevas direcciones asociadas con las
estrategias organizacionales contemporaneas. Para agravar todos estos problemas estan las
dinamicas recientes del mercado laboral. En contraste con el periodo 1985-1995, cuando los
sueldos y salarios crecieron solo modestamente, el periodo 1996-1997 se caracterizd por un
mercado laboral cada vez mas dindmico en el que los sueldos y salarios comienzan a crecer a
un ritmo que no se habia visto en muchos afios. El mercado laboral reforzado ha significado
que, por primera vez en muchos afios, se debe prestar mayor atencion al papel tradicional de
la compensacion, es decir, la atraccion y la retencion.

Cambiar los sistemas de compensacion es una tarea dificil para cualquier
organizacion. Las percepciones de los empleados y la administracion de los sistemas de
compensacion organizacional suelen estar bien formadas. Las preocupaciones y el
escepticismo sobre cdmo se veran afectados por un nuevo sistema, son naturales. Es dificil
para las organizaciones lograr cambios de comportamiento impulsados por la compensacién
si sus planes de compensacion no se han comunicado adecuadamente, si no se ha establecido
la comprension y confianza de los empleados, y si las nuevas expectativas estan firmemente
"asentadas” y aceptadas. No hace falta decir que las comunicaciones, la capacitacion y la

ejecucion son fundamentales. La compensacion en la organizacion de alto rendimiento debe
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reforzar las directrices establecidas por el liderazgo. Superamos la palabra reforzar como
esfuerzos para hacer que la compensacion sea un gran impulsor del cambio. Asi como
también puede conducir a consecuencias no deseadas. Es decir, si la organizacion se basa
demasiado en la compensacion, el enfoque puede perderse sobre los factores que conducen a
una organizacion exitosa de alto rendimiento, por un cambio a los objetivos de compensacion
de corto plazo.

La filosofia de compensacion es el conjunto de valores y creencias que tiene una
organizacion con respecto a la toma de decisiones sobre la compensacion. Esto a menudo se
combina con un conjunto de principios rectores que ayudan ain mas en la administracion de
la compensacion. Muchas empresas informan que no tienen una filosofia de compensacion
formal y esto seria cierto para muchos con los que hemos trabajado a lo largo de los afios. Sin
embargo, argumentamos con firmeza que el conjunto de decisiones que la empresa ha tomado
durante un periodo de tiempo constituye un conjunto de creencias y valores de compensacion,
una filosofia de compensacion, independientemente de si la empresa realmente se ha
comprometido con estas ideas con un documento formal.

La estrategia de compensacion emitida para guiar el disefio de decisiones de
compensacion especificas. Las diferencias en las filosofias de compensacién estan muy
extendidas. Por lo tanto, algunas organizaciones creen en el uso generalizado de la
compensacion de incentivos, mientras que otras solo aplican la compensacion de incentivos a
un grupo muy reducido de empleados que se cree que afectan el resultado final. Esto
representa una diferencia filosofica significativa entre las empresas. Otro ejemplo puede
encontrarse en el examen del comportamiento de las empresas que buscan aplicar niveles de
compensacion “en el punto medio”. Estas empresas difieren filosoficamente de aquellas

empresas que buscan pagar en la parte superior del mercado. Lo que les permite atraer a los
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empleados de mas alto nivel que puedan encontrar. Los entornos comerciales a menudo
explican estas diferencias.

Algunas empresas son proporcionalmente méas generosas a ciertos niveles para eximir
a los empleados, mientras que otras creen en los principios para lograr una equidad
generalizada entre todos los empleados. La apertura con la que se toman las decisiones de
compensacion, y el grado de participacion de los interesados en esas decisiones, es otro
ejemplo de las diferencias filosoficas que pueden existir entre las organizaciones.

Queda decir que la compensacion es un tema clave para la organizacion de alto
rendimiento, ya que los empleados y los sistemas de gestion utilizados por la organizacion
deben reforzarse a través de la estructura de recompensas.

Una vez mas, nuestra experiencia es reveladora al evitar que la compensacién sea
excesivamente controvertida, lo que afecta adversamente el corazon del sistema de alto
rendimiento.

Es importante abordar la compensacion estratégicamente mediante el desarrollo de
una filosofia hacia la compensacién, junto con una serie de objetivos. Tres factores son
empleados: Los negocios y los insumos operativos, la industria y las tendencias y practicas en
el mercado de trabajo y los aportes y preferencias de los empleados.

(Bhatia, K 2009, pag. 18) menciona que:

El especialista en compensaciones desarrolla una estructura salarial basada en cinco
pasos:

(1)  Decidir sobre cuanto construir una estructura de pagos

(2)  Determinar una linea de pago en el mercado

(3) Definir los grados de pago

(4)  Calcular los rangos de pago para cada grado de pago

(5) Evaluar los resultados.
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Una efectiva administracion de pagos requiere un balance entre los niveles de pago
para los empleados dentro de la compaiiia (equidad interna) y los niveles de pago aquellos
empleados podrian exigir en los mercados de las empresas de reclutamiento (equidad

externa).

2.2.6 Como realizar una evaluacion del desempefio: método paso a paso para
llevarlo a cabo y convertirte en consultor.

(Navarro, R, S. 2016: péag. 11-17). Nos explica en su libro el Objetivo de la
Evaluacion de Desempefio:

“Lo que no se define no se puede medir. Lo que no se mide, no se puede

mejorar.” Lord Kelvin.

Existen muchas organizaciones que creen, piensan e incluso sienten que las cosas o
estan bien o estan deficientes. Hacen intervenciones sobre lo que estiman que esta mal vy, tras
haberlas realizado, tienen la sensacion de que aquello mejord, o empeor6, o que simplemente
no tiene remedio.

La Evaluacién del desempefio es una posibilidad de respuesta al problema anterior. Es
una herramienta que permite cuantificar y establecer parametros a la gestion y al trabajo de
las personas.

De esta forma, permite establecer planes y estrategias de mejora para conocer
cuantitativamente si hubo avances, mejoras o progresos. Asi, dejamos de pensar o sentir que
las cosas han mejorado o empeorado, para pasar a saber y demostrar c6mo y cuanto.

Desde la perspectiva de este libro, cuantificar lo mas posible es fundamental: permite
disminuir las diferencias de percepcion individuales, lleva evaluacion maés justa y brinda

parametros compartidos del desempefio.
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La Evaluacion del desempefio forma parte de un sistema mayor, que podemos llamar
“Gestion del Desempeio”: el conjunto de estrategias y acciones con las cuales se promueve,
monitorea y mejora el alto desempefio de la persona y, en escalada, de toda la organizacion.

Asegurar el sistema de “Gestion del Evaluacion del desempetio, es el ultimo fin de la
evaluacion de desempefio, el tener claridad de esto es fundamental para iniciar su disefio y
definir sus distintas aristas.

Se puede implementar la evaluacion para realizar desvinculaciones. De acuerdo a la
posicion dentro de la organizacion, se evalla si es prudente cambiar el foco del proceso en
relacion a los objetivos del mismo.

Los objetivos para la implementacion de la evaluacion son muy relevantes, dado que
permiten saber donde poner los énfasis, e incluso si acelerar o priorizar algunos procesos por
sobre otros.

Algunos motivos para esto pueden ser: potenciar el desempefio, despedir personas,
capacitar de forma mas “objetiva” (con un proceso bien implementado para la eleccion de
cursos y no solo la percepcion de las jefaturas), retomar un proceso olvidado que ha generado
un mal ambiente en la organizacion, etc.

Algunos ejemplos podrian ser:
« Aumento de la productividad.
* Aumento de las utilidades.
« Mejora en la percepcién de los clientes o usuarios.
» Mejora del clima laboral.
» Cambio cultural.
 Participacion de los colaboradores.

 Participacion de mercado.
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Dependiendo de lo que se puede definir, se tendra que establecer criterios de
medicidn, ya que, gracias a estos, se puede definir el impacto que tuvo el proceso al concluir.
Si se define, por ejemplo, la productividad, se tiene que establecer algin pardmetro e
instrumento(s) para medir el inicio del proceso y luego el final del proceso.

Si se logra demostrar que la productividad aumento, podras evidenciar el impacto que
la evaluacion del desempefio tuvo, y més adn, si en este caso la mejora se vincula a otros
indicadores que pudieran estar asociados: rentabilidad, adjudicacion de proyectos, etc. Se
tendrd presente que lo que se defina en este punto debe estar asociado a los objetivos

estratégicos de la organizacién; por esta razon, su revision es muy relevante en este punto.

2.2.7 Desemperfio por Competencias: evaluacion de 360°

(Alles, M. 2010: pag 27-28). En su libro Desempefio por competencias nos indica
¢Por qué evaluar el desempefio?

El andlisis del desempefio o de la gestion de una persona es un instrumento para dirigir
y supervisar personal. Entre sus principales objetivos podemos sefialar el desarrollo personal
y profesional de colaboradores, la mejora permanente de resultados de la organizacién vy el
aprovechamiento adecuado de los recursos humanos. Por otra parte, tiende un puente entre el
responsable y sus colaboradores de mutua comprension y adecuado didlogo en cuanto a lo
que se espera de cada uno y la forma en que se satisfacen las expectativas y como hacer para
mejorar los resultados. Los empresarios y los empleados son escépticos en relacion con las
evaluaciones de desempefio. Habitualmente se cree que las evaluaciones de desempefio son o
se realizan para decidir si se aumentan los salarios 0 no, o a quiénes hay que despedir. Esto
puede ser cierto en ocasiones, pero el significado de las evaluaciones de desempefio es mucho
mas rico y tiene otras implicaciones en la relacion jefe-empleado y en la relacion mas

perdurable entre la empresa y los empleados.
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En forma sintética, las evaluaciones de desempefio son Utiles y necesarias para:

e Tomar decisiones de promociones y remuneracion.

e Reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el

comportamiento del empleado en relacion con el trabajo.

e La mayoria de las personas necesitan y esperan esa retroalimentacion; a partir
de conocer como hacen la tarea, pueden saber si deben modificar su comportamiento. Una
evaluacion de desempefio debe realizarse siempre con relacion a lo requerido por el puesto.
Solo se podra decir que una persona se desempefia bien o mal en relacion con algo, en este
caso “ese algo” es el puesto que ocupa.

Confrontando el perfil de un puesto con el de la persona evaluada se establece una
relacion entre ambos, la adecuacidn persona-puesto.

Confrontando el perfil de un puesto con el de la persona evaluada se establece una
relacion entre ambos, la adecuacidn persona-puesto.

A partir de alli seré posible evaluar el desempefio, el potencial y definir cuéles son las
estrategias de capacitacion y entrenamiento necesarias para la mas correcta adecuacion
persona-puesto.

Se puede utilizar la evaluacion de desempefio para mucho mas que determinar
salarios. Mejora por igual los resultados de la empresa y la actuacion futura de las personas.
Una correcta metodologia de evaluacidn de desempefio es beneficioso para ambas partes.

La evaluacion de desempefio sirve o nos posibilita:

e Detectar necesidades de capacitacion.

e Descubrir personas claves.

e Descubrir inquietudes del evaluado.

e Encontrar una persona para un puesto.
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e Motivar a las personas al comunicarles su desempefio e involucrandolas en los
objetivos de la organizacion.

e Esuna ocasion para que los jefes y empleados analicen como se estan haciendo las
C0sas.

e Para tomar decisiones sobre salarios y promociones.

2.2.8 Direccion y Gestion de Recursos Humanos.

(Puchol, L. 2012, pp. 301-304), En la 72 edicion de actualizada de su libro nos dice
que la evaluacion de desempefio presenta las siguientes caracteristicas:

Es un procedimiento continuo, aunque no se concrete generalmente en una
entrevista anual en la que intervienen solamente el evaluado y el evaluador, que es
habitualmente el jefe directo de aquél, la evaluacion es un procedimiento continuo, que
abarca todas y solas las actuaciones del individuo durante el periodo de tiempo evaluado.

Es un procedimiento sistematico, tanto los factores que se van a evaluar, como sus
niveles o grados, asi como el procedimiento entero de la entrevista y su desarrollo, estan
minuciosamente sistematizados en un Manual, idéntico para todos los miembros de la
organizacion. Con ello se persigue, por una parte, el que todos los afectados conozcan con
qué vara se les va a medir, y por otra, se trata de conseguir una uniformidad de criterios que
garantice la mayor objetividad posible.

Es un procedimiento organico, es decir, afecta a toda la organizacién, no sélo a un
departamento o seccién de la misma.

Es un procedimiento en cascada, un sistema de comunicacion vertical en el que cada
jefe va a evaluar a todos y a sélo sus colaboradores directos. Cada uno de estos, a su vez,
evalla a sus propios colaboradores, y asi sucesivamente, hasta el dltimo nivel del

organigrama, al que se decida que va a afectar este tipo de evaluacidén. Asi, como cada
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miembro de la organizacién es evaluado por su jefe y evalla a sus colaboradores, empleando
los mismos criterios, se garantiza la comprension y aceptacion del sistema por todos los
implicados, ya que cuando un empleado de, digamos, tercer nivel, es evaluado por su jefe,
entiende los problemas de aquél como evaluador, ya que él mismo evalla a sus propios
colaboradores de cuarto nivel. En este modelo, s6lo el Director General es evaluador, y no es
evaluado, al menos dentro de la organizacion, y los empleados del nivel més bajo al que se
extienda el procedimiento son evaluados, pero no evaluadores.

Es un procedimiento de expresion de juicios, en la empresa, como en cualquier otra
actividad humana, existe una permanente adjudicacion de «etiquetas» por parte del jefe hacia
sus subordinados: éste es un buen chico; aquél es un manta; el otro es un currante, pero no
tiene iniciativa; el de mas alla es muy valioso, pero quiere hacerlo todo a su aire... Si es cierto
que los jefes emiten continuamente juicios acerca de sus colaboradores, se trata de que ahora
lo hagan de una manera sistematica y constructiva, tratando de hacer conocer a aquellos
cudles son sus puntos fuertes y sus puntos débiles, para conseguir un afianzamiento de los
primeros y una progresiva extincién de los ultimos, con lo que se logrard una mayor
eficiencia en el trabajo, al tiempo que se incrementaran las posibilidades de promocién y de
desarrollo del evaluado.

En relacion con su trabajo habitual, se pretende analizar y cuantificar el valor que
el individuo tiene para la organizacion, exclusivamente en relacién con su puesto de trabajo,
no en un sentido general. Un empleado puede, con gran esfuerzo por su parte, haber obtenido
una licenciatura en Derecho. Pero si su puesto es el de Jefe de Ventas, en el que la
licenciatura en Derecho tiene escasa aplicacion, este hecho no va a obtener ninguna
calificacion positiva. Otra cosa sera que el evaluador tome buena nota de ello, por si es

posible asignarle una nueva funcién en la que dicha titulacion sea de utilidad
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Tiene una o&ptica histérica en la entrevista se considera un periodo de tiempo,
generalmente de un afio. Evaluador y evaluado van a analizar las actuaciones de este ultimo
en dicho periodo de tiempo.

La finalidad principal de este enfoque en la actuacion pasada es la mejora de la
gestion mediante el reconocimiento de los logros obtenidos, y la toma de datos que permita
fundamentar sobre bases objetivas la politica de promociones, incentivos, traslados, etc.

Tiene una Optica prospectiva, es decir, se considera el servicio que el evaluado
puede prestar en el futuro a la organizacion, y al identificar aspectos susceptibles de mejora
en su actuacion, se convienen medidas que permitan un mejor desempefio futuro, y el logro
de las metas personales del evaluado. El evaluador aqui asume un rol de guia, ayuda,
consejero, mentor... 1

Su finalidad es la integracion, es un acto de control, pero no de fiscalizacion. En
efecto, no se trata de descubrir lo que se ha hecho mal, para aplicar un correctivo, sino
descubrir lo que se ha hecho bien, para felicitar por ello, y también lo que se ha hecho mal, no
para castigar por ello, sino para ayudar al evaluado a que lo haga mejor en el futuro.

Todas las caracteristicas mencionadas son aplicadas en los procesos de evaluacion del
desempefio (EDD) segln la institucion. En algunas empresas el tipo de evaluacion de
desempefio no es aplicada de acuerdo al puesto porque no ayudan al colaborar a escalar
simplemente se mantiene en su puesto de trabajo de igual manera sucede con el que no llega
a las metas establecidas, los colaboradores de bajo rendimiento son mantenidos en su puesto
para evitar nuevos procesos de seleccion y no generar gastos a la empresa o institucién. Los
resultados de las evaluaciones del desempefio deberian permitir al colaborador conocer los
aportes a la organizacion y en el caso de un bajo rendimiento permitirle hacer saber qué
aspectos se podria mejorar, bajo la hipotesis de que el colaborador trabaja deficientemente

porque no les gusta su trabajo. La EDD permite evaluar al colaborador si es iddneo para el



puesto que ocupo. Los niveles de competencias varian de persona en persona al medir

rendimiento para un puesto de trabajo.

2.2.9 Iniciacién en los Recursos Humanos.

(S&nchez, F. 2013 pag. 193). Nos hablan de las compensaciones en las empresas:

La compensacion o remuneracion se refiere a las recompensas que la empresa
proporciona al trabajador por los servicios prestados. En general, se podria decir que la
compensacion total que reciben los empleados por su trabajo incluye una mezcla de
recompensas intrinsecas y extrinsecas. Quien deriva placer de la tarea misma o
experimenta una sensacion de autosatisfaccion por un trabajo bien hecho estaria
recibiendo una recompensa intrinseca por la realizacion de su trabajo. Por su parte, la
recompensa extrinseca adquiere diversas formas, que se incluyen en la retribucion directa
(normalmente de caracter monetario) y la retribucion indirecta (servicios o prestaciones
recibidas por el empleado). La importancia relativa de las recompensas extrinsecas e
intrinsecas es una cuestién de cultura y personalidad.

Las organizaciones que desean atraer y retener a empleados competentes tienen que
contar con un sistema de compensacién competitivo. La compensacion debe servir para
motivar el desempefio de los empleados y estimular su permanencia en la empresa. Una
compensacion demasiado baja facilita que las personas competentes obtengan puestos de
trabajo mejor pagados en cualquier otro lugar, por lo que abandonaran la empresa 0 no
solicitaran su ingreso. Si es demasiado alta, la organizacion pagara a su personal mas de lo
necesario, lo que conlleva un mayor coste. Un sistema de compensacion eficaz debe
considerar 3 cuestiones:

En primer lugar, la empresa debe preguntarse qué resultados busca: beneficios mas

elevados, producto de alta calidad o mayor participacion en el mercado, entre otros. En
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segundo lugar, la empresa debe ser capaz de medir esos resultados. En tercer lugar, la
empresa debe relacionar el sistema de compensacion con el resultado deseado. Sin
embargo, la realidad muestra que muchas empresas aun no saben lo que desean lograr o

son incapaces de medir los resultados.

2.2.10 La gestion de compensaciones como posibilidad valérica.

(Fernandez, R. 2009: pag.5-6). Nos indica que las compensaciones cumplen cuatros
funciones:

1) Alineamiento estratégico Las remuneraciones y beneficios son un medio
privilegiado para asociar directamente las metas y valores de una organizacion con la
motivacion y desempefio de los trabajadores. En varias empresas hemos encontrado misiones
organizacionales que ponderan el trabajo en equipo como un eje valorico. Sin embargo, la
remuneracion es individual, no se asocia a metas de equipo ni variabiliza el ingreso en
funcion de esfuerzos grupales. Ante esta obvia inconsistencia, el trabajador "le cree" a las
ideas tras lo concreto: el pago de su sueldo. Los trabajadores entienden claramente qué valora
la empresa mediante lo que se les estd pagando. Del mismo modo, si las compensaciones
estan bien disefiadas e indican qué busca una organizacion, los empleados ajustardn su
desempefio a la expectativa de la misma, en la medida que su trabajo, coherente con las metas
de la organizacion, sea recompensado.

2) Equidad interna Se debe pagar segun el impacto de cada cargo en los resultados
del negocio. Para ello es necesario evaluar dicho impacto mediante técnicas de evaluacion de
cargos que garanticen una mirada ecuanime y sistematica a todos los cargos de la
organizacion. Lo equitativo estd en que se usa el mismo conjunto de variables y las mismas
unidades de medida para ponderar la importancia relativa de todos los cargos. Dado que la

remuneracion total es la suma de pago por el cargo y pago por resultados, la equidad interna
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asociada al cargo es un criterio central al momento de contratacion de una persona, pues, ya
que se desconoce su desempefio real, se le paga segun el sueldo asignado al cargo. Por lo
mismo, la equidad es determinante en las rentas de ingreso de una persona. No es posible
hacer una mirada de "sueldos iguales a cargos iguales” con el paso de los afios, ya que las
rentas se diferenciardn naturalmente segin el mejor o peor resultado alcanzado por cada
trabajador. El crecimiento de las remuneraciones se asocia a l0s méritos propios.

3) Competitividad externa. Las compensaciones deben permitir la contratacion y
mantencion del personal que la organizacion requiera. Para ello es necesario mirar al mercado
y establecer en qué nivel de remuneracion se busca posicionarse. Si no se paga lo que el
mercado comparativo paga, la probabilidad de no encontrar los talentos necesitados, de
rotacion lamentada y de dafio a la eficiencia organizacional es alta.

Es practica habitual en las empresas compararse con el mercado para testear su
posicionamiento relativo. Esta practica es positiva, en la medida que se comprenda que la
remuneracion debe satisfacer no sélo el criterio de competitividad externa, sino que al mismo
tiempo debe asegurar equidad interna.

En otras palabras, puede ocurrir que el mercado aumente las remuneraciones para un
cargo.

Si la empresa decide contratar en ese momento a tal profesional y sélo se rige por el
criterio de competitividad, le pagara el valor de mercado que estime pertinente. Si dentro de
la empresa existe una persona en el mismo cargo pero que fue incorporado en un momento
que el mercado pagaba menos renta, se asienta una inequidad interna y la empresa tiene un
problema latente.

Este ejemplo muestra que la remuneracion siempre es el resultado de la combinacion
de los criterios de equidad interna y competitividad externa, lo que destaca el error

generalizado de muchos profesionales que creen que solo se debe pagar por mercado.
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4) Direccién del desempefio Concebir el desempefio de las personas como el activo
maés relevante que debe administrar la jefatura muestra que el rol de las compensaciones es
direccionar el desempefio de las personas a lo que la empresa espera. Esto le atribuye un
caracter individual y de particularidad a las compensaciones, pues deben considerar el tipo de
trabajo de la persona, los resultados que se esperan de su cargo y como recompensarle por los

logros demostrados, tanto a nivel de remuneracion como de recompensas no pecuniarias.

2.2.11 Manual de instrumentos de gestion y desarrollo de las personas en las
organizaciones.

(Jaume, T. 2012 pag. 194). Indica que uno de los métodos a utilizar en la seleccion
de personal es:

La evaluacion del desempefio es un procedimiento de expresion de juicios de manera
sistematica y constructiva — en la empresa inevitablemente se establecen juicios o etiquetas:
“es una manta”, “es cumplidor”, “no tiene iniciativa...”. Se trata de establecer un sistema
objetivo, sistematico y constructivo, tratando de conocer a los evaluados cuéles son sus
puntos fuertes y débiles, para conseguir un afianzamiento de los primeros y una progresiva
extincion de los ultimos.

Fundamentalmente, se trata de analizar y cuantificar el valor de un individuo para la
organizacion, en relacion exclusivamente con su puesto de trabajo y en relacion con el
periodo evaluado.

Si bien es un acto de control, no lo es de fiscalizacion. No se trata de descubrir

Lo que ha hecho mal para sancionarlo, sino de descubrir lo que ha hecho bien para
reconocerlo y lo que ha hecho mal para ayudar al evaluado a que pueda corregir en el futuro.

Es como un “alto en el camino” que no siempre la dindmica del trabajo diario permite

realizar.
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Son ya muchas las organizaciones, tanto publicas como privadas que han
implementado o lo estan haciendo en este momento este modelo de gestion y de desarrollo de

sus recursos humanos.

Estos instrumentos le seran de utilidad para construir sus propios documentos, tanto
para fijar como para evaluar la consecucion de los objetivos que establezca para sus

colaboradores, y también para establecer y evaluar su desarrollo competencial.

Un instrumento de evaluacion del desempefio individual, cuya finalidad es conocer la
aportacion del colaborador a la organizacién determina las necesidades especificas tales
como: clarificar las demandas de la organizacién, supervisar de forma positiva, identificar
carencias potenciales, mejorar la relacion jerarquica. Los &mbitos implicados que establece

son: el evaluado, inmediato superior, colaterales, colaboradores y recursos humanos.

Otros programas o instrumentos relacionados con su implementacion proponen:
valoracion puestos de trabajo, evaluacion 360°, coaching, mentoring.

Y los indicadores de calidad en su uso:

Es efectuar la entrevista en un entorno que posibilite la privacidad y facilite la
confidencialidad, disponer de la informacion del periodo a evaluar, para la evaluacién de los
objetivos emplear criterios cuantitativos: euros, porcentajes, dias..., las ponderaciones muy
bajas no suelen motivar a la consecucion de los objetivos asi valorados, evitar el efecto
“halo”, “horn”, las tendencias centrales o extremas, la evaluacion temporal parcial, las
evaluaciones politicas..., permitir que el evaluado se exprese, escuchar, reformular, dar

feedback, emplear la comunicacion asertiva”. (Jaume, 2012 pag. 195)
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2.2.12 Pay for performance: Evaluating performance appraisal and merit pay

(Milkovich, G.T. Wigdor, A. K. Broderick R.F. 1991). En el titulo de The Domain of
job performance afirma que:

La definicion y medida del desempefio laboral ha sido el tema central en la
investigacion psicoldgica y organizacional. Las definiciones han variado desde lo general a lo
especifico y de lo cuantitativo a lo cualitativo. Algunos investigadores han concentrado sus
esfuerzos en definir el desempefio laboral en términos de resultados; otros han examinado las
conductas laborales; aun otros han estudiado rasgos personales tales como la conciencia o la
orientacion de liderazgo como correlatos de una actuacion exitosa. Las descripciones mas
generales y cualitativas tienden a ser usadas para trabajos que son complejos y multifacéticos
como las de los niveles gerenciales, mientras que las descripciones cuantitativas se utilizan
con frecuencia para describir altamente los trabajos procedimentales para los cuales se
pueden medir las acciones de los empleados y los resultados resultantes a menudo
cuantificado. El objetivo principal de esta investigacion ha sido mejorar rendimiento del
empleado (a través de una mejor seleccién, ubicacién y decisiones de retencion), bajo el
supuesto de que el rendimiento individual acumulado influird en el desempefio de la
organizacion. (45)

Al considerar las medidas del desempefio laboral individual, hay una tendencia en la
literatura a caracterizar algunas medidas como objetivas y otras como subjetivas. Creemos
que esta es una distincion falsa que puede crear demasiada confianza en el primero y una
sospecha injustificada sobre el segundo.

La medicion del rendimiento en todos los trabajos, sin importar aun cuén estructurado
y rutinario lo son, depende del juicio externo sobre cuales son las dimensiones mas
importantes del trabajo y donde el desempefio del individuo recae en cada dimension. Nuestra

discusion en este capitulo evita las distinciones artificiales entre las objetivas y subjetivas y
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en su lugar se centra en el papel del juicio humano en el desempefio del proceso de
evaluacion.

Inicialmente, los psicologos que aplicaron las primeras evaluaciones del desempefio
eran optimistas sobre su capacidad para identificar y medir el rendimiento laboral. Los
andlisis de trabajo se usaron como base para construir pruebas de seleccion, para desarrollar
programas de entrenamiento, y para determinar las fortalezas y debilidades de los empleados.
Sin embargo, muchos de los resultados fueron decepcionantes y, a medida que se adquirio
experiencia, los investigadores comenzaron a darse cuenta de que la descripcion de las
dimensiones constituyentes de un trabajo y la comprension de los requisitos de rendimiento
no eran una tarea sencilla.

Hoy es reconocido que el desempefio laboral se compone de un conjunto de
complejos factores que interacttan, algunos de ellos son atribuibles al trabajo, algunos al
trabajador y otros al medio ambiente.

Por lo tanto, incluso en los trabajos mas simples, muchos elementos del "desempefio
laboral™ no son facilmente aislados o directamente observables.

(Navarro, R. 2016) citado por Milkovich, Wigdor & Broderick (1991, p. 49)
menciona que también esta claro para los cientificos sociales que la definicion de lo que
constituye una habilidad o un comportamiento de trabajo exitoso es contingente y sujeto a
una redefinicion frecuente. En cualquier sistema de evaluacion, la calificacion de los factores
de rendimiento depende aproximacion tomada del analisis del trabajo, un ejemplo de ello son
los atributos del trabajador o las tareas del trabajo. Hay evidencia de diferentes andlisis de
expertos y de diferentes métodos analiticos que daran lugar a diferentes juicios sobre las
habilidades laborales.

Més aun, la evaluacion del desempefio en el trabajo esta sujeta a influencias sociales y

organizacionales. Para conocer mas de este punto, “Spenner (1990) menciona que habia
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identificado diversas proposiciones tedricas concernientes a la definicion social de las
habilidades y de las cuales estan consideradas como comportamiento laboral efectivo. Por
ejemplo, Los escolares dentro de los argumentos de las escuelas constructivistas las cuales
definen las habilidades, asi otros puestos de trabajo pueden evaluar el desempefio por las
partes interesadas como por ejemplo administradores, sindicatos y gremios profesionales, que
finalmente deciden que es un buen o pobre desempefio dependiendo del contexto
organizacional.

Las fuerzas armadas, por ejemplo, les dan mucha importancia a factores del
desempefio como “el porte militar". El desempeio de tareas idénticas por parte de un
mecéanico de automoviles se valoraria de manera diferente y, por lo tanto, se evaluaria de
manera diferente por parte del ejército que por un concesionario de automoviles tipico”.
(Akampuria, 2014, p. 49)

Para captar parte de esta complejidad, Landy y Farr (1983) proponen que las
descripciones de la construccion de desempefio para fines de evaluacién deben incluir el
comportamiento en el trabajo, factores situacionales que influyen en el comportamiento o

interacttian con él y los resultados del trabajo.

2.2.13 Performance Appraisal

Akampurira, (Abraham, A. 2014) . Afirma que:

El estudio fue llevado a cabo para investigar la efectividad del desempefio de los
docentes en las escuelas secundarias. EI método usado incluye los enfoques cualitativo y
cuantitativo para colectar y analizar los datos. La investigacion fue llevada a cabo en la
Municipalidad de Kabale donde se encontré que la evaluacion del desempefio no es bien
conducida. Existe una pobre retroalimentacion por parte de la direccion, donde los resultados

del desempefio no son usados para la promocion del personal, desarrollo del personal o la
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determinacion de las remuneraciones. La pobre retroalimentacion ha generado también
resultados negativos como la degradacion, abuso y reduccion del salario.

Todos los problemas anteriormente mencionados dan como resultado que el personal
no complete los formularios de la evaluacion o cuando los llenaron no los remitieron al
Ministerio de Educacién para que usen los resultados del desempefio para la promocién del
personal, mejoras en el puesto de trabajo y sesiones de asesoramiento para mejorar la
competencia del personal.

El estudio basicamente adaptado de un caso de estudio usando ambos enfoques el
cualitativo y cuantitativo. El caso de estudio fue escogido por los investigadores debido al
facil acceso a los servicios de ensefianza de la municipalidad de Kabale.

El enfoque cualitativo usado incluye entrevistas y revisiones de los documentos. Amin
(2005) citado por Akampuria (2014, p. 25) menciona que: donde solicitar la percepcion de las
personas es requerido. El investigador uso tablas y cuadros durante los analisis de los datos.
Varios enfoques fueron adoptados por el investigador para hacer uso de las tablas de
frecuencia y cuadros del analisis de datos. Estos enfoques fueron adoptados para que el
investigador obtenga y analice la informacion relevante relacionada a las actitudes de las
personas, y de los procesos de los sistemas de evaluacion empleados en las escuelas
secundarias.

Asi mismo “Meyer (1999) menciona que estos disefios son usados cuando los
objetivos del estudio en colectar datos cualitativos de primera mano para un gran nimero de
encuestados extraidos de las diferentes secciones de la poblacién encuestada. Cuando el
disefio fue usado, los datos fueron recolectados usando principalmente entrevistas y
cuestionarios y se analizd usando el analisis descriptivo. El disefio utilizado permitid

recolectar datos de las diferentes categorias de profesores encuestados de las diversas
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escuelas secundarias. Los datos recolectados fueron cualitativos en forma de puntos de vista y
opiniones de los encuestados seleccionados”.

(Akampurira, 2011: p. 25)

Del actual estudio se concluye que existe un efecto en el desempefio relacionado a la
retroalimentacion sobre la implementacion de los resultados de las evaluaciones de los
profesores de las escuelas secundarias. Esta fue evidenciada por el hecho que se encontr6 la
pobre retroalimentacion de la administracion genera un pobre interés y moral en el proceso de
evaluacion.

También se concluy6 en el estudio que la actitud de los profesores acerca de la
evaluacion tiene un efecto supremo sobre su implementacion y por lo tanto un eventual efecto
sobre el desempefio de los profesores en las escuelas secundarias.

De este estudio también se concluye que mientras se continle con la evaluacion del
desempefio se podran conocer los problemas. Este fue notado por la mayoria de los
encuestados que se quejaron sobre la evaluacion del desempefio.

Se concluye del estudio que la evaluacion del desempefio cumple una gran funcion

para motivar al personal a realizar un mejor desempefio. (Akampurira, 2014: 62)

2.2.14 Recursos Humanos: Direccion y Gestion de Personas en las
Organizaciones
(Rubio, T. 2016: pag, 187-188). Nos indica que, para la implementacion de un
sistema de evaluacion de desempefio, existen cuatros fases:
= Fase de disefio: se definen los objetivos que se pretende conseguir (de progreso, de
apoyo, de supervision, etc.), las personas que estaran implicadas en el proceso y, ademas,
se eligen los enfoques, criterios, cuestionarios y métodos. Generalmente, se crea un

manual explicativo de uso general. También se constituye un equipo encargado de



supervisar todo el proceso y delimitar las responsabilidades. Aqui, se consideraran todas
las finalidades sefialadas en el primer apartado.

= Fase de implementacion: tiene lugar el disefio de la estrategia de sistema, asi como
el programa de formacion de los participantes comunicacion que se destina a los afectados.
En esta fase también se formacion de los evaluadores en las técnicas de entrevista. Fase de
aplicacion: la entrevista de evaluacion es clave Incluye las diferentes etapas de la puesta en
marcha de la evaluacion: cuestionarios, convocatorias, comunicacion de fechas, etc.

= Fase de aplicacion: la entrevista de evaluacion es clave Incluye las diferentes
etapas de la puesta en marcha de la evaluacion: envio de cuestionarios, convocatorias,
comunicacion de fechas, etc.

= Fase de desarrollo: referida a la aplicacion de los mecanismos de control del
sistema de evaluacion del desempefio. En la fase de disefio, se ha mencionado la creacion
de un comité de control y seguimiento que atendera las incidencias que surjan entre los
participantes, arbitrando y proponiendo las posibles soluciones.

Finalmente, el mismo comité o la direccion de recursos humanos realizardn un
andlisis y valoracién de los resultados globales, para acabar presentando a direccion
general un informe de propuestas de mejoras relacionadas con los objetivos de la politica
de personal en la empresa.

Y que en el proceso de evaluacion de desempefio los elementos mas importantes que
intervienen son los evaluadores, el evaluado, el supervisor del evaluador y la direccion de
recursos humanos como responsable de todo el proceso.

= Evaluador: en general es el superior jerarquico que realiza la evaluacion del
desempefio, conduce la entrevista con el empleado y fija objetivos para periodos

posteriores. Puede ser una persona de cualquier nivel dentro de la organizacion, incluso un

52



53

compariero de trabajo cercano o, en determinados métodos de evaluacién para directivos,
un subordinado del mismo.

= Evaluado: como indica su nombre, es la persona sobre la que se pone en
funcionamiento el proceso de evaluacién. Es parte activa del mismo pues junto al
evaluador hace valoraciones de sus propias actuaciones y participa en la definicion de
acciones y objetivos posteriores para mejorar sus capacidades y eficacia en el trabajo.

= Supervisor del evaluador: se encarga de analizar las apreciaciones realizadas por
los evaluadores. Interviene como mediador en ocasiones de conflictos entre evaluador y
evaluado.

= Direccion de recursos humanos: desde esta area funcional se dirige y coordina todo
el proceso. Tiene que asegurar las condiciones técnicas de aplicacion, el control de la
ejecucion del proceso en los plazos establecidos, la correccion de las desviaciones
existentes y las conclusiones de la evaluacion del desempefio de los evaluados Rubid, T.

(pég. 188).

2.2.15 Los 5 Pasos para transformar una oficina de personal en area de recursos

humanos.

(Alles, M. A. 2010). Nos indica en su libro ;Cémo implementar un esquema de
remuneraciones?:

Cuando una compafiia no tiene un esquema de remuneraciones es probable que
tampoco haya implementado otros procesos relativos al area. Los pasos a seguir seran los
siguientes. (pag. 191-195)

1. Realizar un analisis y descripcion de puestos de la empresa o del sector sobre el
cual se desea implementar un esquema de remuneraciones. Muchas veces las compafiias

inician estas tareas con algun sector para luego implementarla en toda la compania
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2. Evaluar los puestos considerando su grado de importancia para la organizacion.
Es muy importante no engafiarse con los nombres de los puestos, hay que trabajar en base
a los contenidos; si este aspecto queda claro desde esta instancia, serd méas sencillo el Paso
4,

3. Clasificar los puestos para permitir la comparacién entre las distintas areas y
funciones.

4. Estudiar valores y escalas de salarios. La comparacién con el mercado permite,
ademaés, analizar la l6gica de la evaluacion y clasificacion de los puestos que se hizo
internamente.

5. Establecer un rango por cada puesto. (Este es el resultado final del trabajo.)

Alles, Martha opina sobre las distintas fuentes para conocer el mercado de
remuneraciones:

Pueden ser varias y de diferente alcance o nivel de preciosismo

* Encuestas salariales. Las mas usuales se venden preelaboradas. Las encuestas
salariales mas Utiles presentan distintos niveles de salarios de diferentes compafiias, dentro de
una misma categoria de especialidad. Pero debe tener en cuenta que ciertos puestos de la
organizacion son commodities dentro del mercado laboral, porque quienes los ocupan pueden
desempefiarse en cualquier tipo de industria. Es necesario saberlo para no equivocarse al
analizar estas encuestas. Por ejemplo: usted se desenvuelve en un sector donde los salarios
estan deprimidos porque el mismo esté en crisis. Usted esta preocupado por los salarios de su
personal y realiza una encuesta entre empresas de su mismo rubro. Es lo més correcto, pero
debe tener en cuenta que los especialistas en informatica y su contador pueden encontrar
trabajo en una empresa de otra actividad, porque la aplicacion de su especialidad no se limita
al sector de actividad de su empresa. Usted quiza no pueda hacer nada al respecto, es cierto,

pero debe saberlo.
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* Organizaciones similares. Una de las mejores formas de determinar los niveles
salariales es establecerlos de acuerdo con los salarios que se ofrecen en organizaciones
similares dentro de la misma region geogréfica.

» Candidatos para un puesto. Los momentos en que se encaran busquedas y se
entrevista a varios candidatos para un puesto constituyen buenas oportunidades para
profundizar en sus conocimientos acerca de la cuestion salarial.

Asi también opina sobre los Factores para considerar al evaluar remuneraciones

Los factores que debe considerar cuando establezca los niveles de remuneracion son:

1. Habilidad requerida para la posicion.

2. Experiencia requerida para el puesto.

3. Escasez o abundancia de candidatos apropiados.

4. Remuneraciones para posiciones similares dentro de la compafiia.

5. Condiciones laborales especiales.

6. Otros conceptos que integran la remuneracién (por ejemplo, distintos incentivos o
remuneraciones variables).

7. Beneficios no monetarios.
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2.3.  Definicion de términos bésicos.

Anélisis de trabajo: el procedimiento de analisis de puestos de trabajo a partir del
cual se desarrolla la descripcion del trabajo. Las técnicas de analisis de trabajo incluyen el
uso de entrevistas, cuestionarios y observaciones.

Bonificacion: Es principalmente un obsequio otorgado ocasionalmente para premiar
un desempefio excepcional o0 para ocasiones especiales. Juega un papel importante en el
competitivo programa de pago de ejecutivos de hoy. Las bonificaciones pueden mostrar que
un empleador aprecia a sus empleados y garantiza que se premie el buen desempefio o los
eventos especiales. Este tipo de incentivo suele ser a corto plazo (anual) y se basa en el
rendimiento o la participacion en los beneficios.

Descripcion del trabajo: un componente critico de los sistemas de compensacion y
seleccion, la descripcion del trabajo define por escrito las responsabilidades, requisitos,
funciones, deberes, ubicacion, entorno, condiciones y otros aspectos del trabajo. La
descripcion puede ser desarrollada para trabajo individualmente o para familias enteras.

Devenir: Llegar a ser o convertirse. Realidad entendida como proceso o cambio; a
VeCces Se 0pone a Ser.

Encuestas salariales: recopilaciones de salarios y datos de mercado. Incluye salarios
promedio, indicadores de inflacion, indicadores del costo de la vida y promedios del
presupuesto salarial. Las empresas pueden comprar el resultado de las encuestas realizadas
por los vendedores de sueldos o pueden realizar sus propias encuestas salariales.

Evaluacion del desempefio: Es una apreciacion sistematica de como se desempefia
una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Se determina el valor, excelencia y

cualidades de una persona.
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Instrumento de evaluacidn: Es el documento que recoge informacion que mide de
manera sistematica, objetiva e integral los problemas de integracién del empleado en la
organizacion, necesidades de capacitacion y/o reconocimiento de la labor.

La compensacién no monetaria: Puede incluir cualquier beneficio que un empleado
reciba de un empleador o trabajo que no implique un valor tangible. Esto incluye
recompensas profesionales y sociales, tales como la seguridad en el empleo, horarios
flexibles y oportunidades para crecer, elogios y reconocimiento, el disfrute de tareas,
amistades, etc.

Politicas y regulaciones: incluye politicas justas de compensacion, que se compone
de un sistema de componentes desarrollados para mantener la equidad interna y externa.

Preciosismo: Tendencia al refinamiento o cuidado extremado, casi exagerado, en el
estilo de hacer algo, en especial en el estilo literario.

Premios extraecondmicos: como orgullo, autoestima, reconocimiento o seguridad en
el empleo, también afectan profundamente la satisfaccion que se deriva del sistema de
remuneracion.

Régimen de Prestaciones Complementarias de Trabajo (RPCT): Es el pago de
horas extras para el personal asistencial de ESSALUD, con el objeto de prestar servicios
asistenciales y ejecutar las actividades que determine la entidad para cubrir la brecha
existente entre la oferta y la demanda asistencial.

Remuneracion: Se refiere a la recompensa que recibe el individuo a cambio de
realizar las tareas organizacionales. Se trata basicamente de una relacion de intercambio entre
las personas y la organizacion.

Remuneracion economica directa: es la paga que cada empleado recibe en forma de

salarios, bonos, premios y comisiones.



58

Remuneracion econdmica indirecta: es el salario indirecto que se desprende de las
clausulas del contrato colectivo de trabajo y del plan de prestaciones y servicios sociales que
ofrece la organizacion.

Salario: es la remuneracion monetaria 0 la paga que el empleador entrega al
empleado en funcidn del puesto que ocupa y de los servicios que presta durante determinado
tiempo.

Salario directo: es el dinero que se percibe como contraprestacion por el servicio
brindado en el puesto ocupado. En el caso de los empleados por horas, el salario equivale al
namero real de horas que haya laborado durante el mes (con la exclusion del descanso
semanal remunerado); en el caso de los empleados por mes, corresponde al salario mensual
que perciben.

Salario indirecto: incluye vacaciones, gratificaciones, bonos, extras (riesgos,
insalubridad, turno nocturno, afios de servicio, etc.). Participacion de utilidades, horas extras,
asi como el dinero correspondiente a los servicios y prestaciones sociales que ofrece la
organizacion (como subsidios para alimentacion y prestaciones sociales que ofrece la
organizacion (como subsidios para la alimentacion y transporte, seguro de vida, etcétera)

Salario emocional: Se llama salario porque busca una contraprestacion de la persona
hacia la empresa, y se denomina emocional ya que depende de la satisfaccion de las
necesidades de la persona, puede ser desde un buen clima organizacional, hasta el
reconocimiento por logro realizado (Rocco, 2009).

Satisfaccion laboral: Actividad que consiste en transmitir conocimientos teéricos y
practicos para el desarrollo de competencias, capacidades y destrezas acerca del proceso de

trabajo, la prevencion de los riesgos, la seguridad y la salud.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION.

3.1 Hipotesis General
La compensacion econdmica influye positivamente en el desempefio laboral de
los colaboradores Ley 1057 del area de Admision de una Institucion de Salud Publica

2013 - 2018.

3.2 Hipotesis Especificas

3.2.1: Primera hipotesis especifica:

Los honorarios influyen positivamente en la calidad de servicios de los colaboradores
Ley 1057 del area de Admision de una Institucién de Salud Publica 2013 - 2018.

3.2.2: Segunda hipdtesis especifica:

El pago Régimen de Prestaciones Complementarias de Trabajo influye positivamente
en el clima laboral de los colaboradores Ley 1057del area de Admisién de una Institucion de

Salud Publica 2013 — 2018.

3.3 Identificacion de variables o unidades de analisis
De las preguntas correspondientes al Problema General de Investigacion y a los
Objetivos Especificos de investigacion, anteriormente planteados, se obtiene las siguientes
variables:
Las variables de la esta investigacion son:
Variable independiente (X). “Compensacion economica de los colaboradores Ley

1057 del area de Admision de una Institucién de Salud Publica 2013 - 2018
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Variable independiente (X;). “Pago de honorarios de los colaboradores Ley 1057del
area de Admision de una Institucion de Salud Publica 2013 - 2018

Variable independiente (X;). “Pago por Régimen de Prestaciones Complementarias de
Trabajo (RPCT) de los colaboradores Ley 1057del &rea de Admision de una Institucion de
Salud Pablica 2013 - 2018

La relacion de la variable dependiente con las variables independientes se muestra en
la siguiente ecuacion:

Y =f(X

Y:X1+X2+E':.

Donde:
Y: Desempefio de los colaboradores de la Ley 1057 del area de admisién de una
Institucion de Salud Publica 2013 - 2018.
La variable dependiente (Y) se compone de las siguientes variables:
¥, = Competencias genéricas; estan compuestas de las sub variables:
¥, = Calidez y respeto
¥,, = Tolerancia e integridad
¥,; = Trabajo en equipo
¥, = Competencias de gestion; estan compuestas de las sub variables:
¥,, = Trabajo en equipo
¥,, = Cumplimiento de normatividad
¥,. = Reporte de asistencia
¥,, = Rendimiento laboral

¥, = Capacitacion y desarrollo
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¥,. = Pro actividad
¥,- = Innovacion

X: Compensacion econdémica de los colaboradores de la ley 1057 del area de
Admision de una Institucion de Salud Publica 2013 - 2018.

Esta se compone de dos sub variables. Esto debido que la variable X estd compuesto
de los honorarios y el Régimen de Prestaciones Complementarias de Trabajo (RPCT).

Primera variable independiente (X,): Pago de honorarios de los colaboradores Ley
1057 del area de Admision de una Institucion de Salud Publica 2013 — 2018.

Esta variable tiene como indicadores:

X4 = Unidades monetarias recibidas como sueldo.

Segunda variable independiente (X,): Pago por Régimen de Prestaciones
Complementarias de Trabajo (RPCT).de los colaboradores Ley 1057del area de Admisién de
una Institucion de Salud Publica 2013 - 2018.

Esta variable tiene como indicadores:

X, = Unidades monetarias recibidas por el Regimen de Prestaciones

Complementarias de Trabajo (horas extras ley 1057).
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

4.1 Tipoy Método de investigacion

El método de investigacion es descriptivo correlacional inductivo porque trata de
medir y describir el grado de influencia de la compensacion econdmica en el desempefio
laboral de los colaboradores Ley 1057 del area de Admisién de una Institucion de Salud
Publica 2013 - 2018. Asi mismo trataremos de observar la particularidad del proceso para
determinar hipétesis que permitan establecer conocimientos generales sobre el proceso

estudiado.

4.2 Disefio especifico de investigacion

El disefio de la investigacion es del tipo no experimental transversal descriptivo
correlacional ya que se decidié recolectar y observar los reportes de las compensaciones
pagadas y evaluaciones realizadas a los colaboradores Ley 1057 del &rea de Admision de una
Institucion de Salud Publica 2013 - 2018. Y aplicar la metodologia econométrica correcta y
medir la “influencia de las compensaciones sobre el desempefio”. En esta investigacion no se
manipularon ninguna variable, debido a que estas ya sucedieron, se observaron situaciones ya
existentes, no provocadas por los investigadores. Se describieron los comportamientos de las

variables y finalmente se analizaron su incidencia e interrelacion en un momento dado.
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MODELO DE DISENO DE LA INVESTIGACION

h

01,

M R
Donde:
0w Compensaciones de los colaboradores dd drea de
Oficina de uma Institucidn de Salud Pdblica 2013 - 2018,
Oy: Desempeio de los colaboradores del drea de Admision - 0 1
de wna Institucidn de Salud Piblica 2013 -20138. x
M :Buettra
R :Relacidn entre las dos variables

Gréfico 1: Muestra la relacion entre las variables de estudio.
Elaboracion propia.

El problema de la Institucion Publica de Salud se procedi6 a explicar a través de un
modelo econométrico, planteado Holmstrom y Milgrom (1987) y expresado de una forma
mas sencilla por Bolton y Dewatripont (2005) citado por Nufiez, 2016: 22):

Para medir este tipo de influencias este modelo estudia el disefio de un esquema de
compensacion lineal 6ptimo cuando existe una conducta asimétrica por parte del agente. Lo
interesante de este modelo es que plantea que esta compensacion Optima depende
principalmente de dos elementos. Por un lado, la eficiencia, la que relaciona con un reparto

optimo del riesgo entre las partes involucradas en el contrato y por otro lado, los incentivos,
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ligado a los resultados de la organizacion. Por lo tanto, si w representa la compensacion y x
una medida de desempefio, el contrato lineal es descrito por:
wlx) =0 + fx
Donde:
e Nivel de compensacion fija.
3 Parametro asociado a la compensacion variable (sensibilidad del pago por
desempefio).

Bajo un ambiente de simetria de informacion, es decir, cuando el principal puede
observar el esfuerzo realizado por parte del agente y sancionar severamente en caso que sea
necesario, este modelo plantea que la compensacién solo queda definida por la reparticion
optima del riesgo (eficiencia). Cuando el agente (director) es adverso al riesgo, el esquema de
compensacion optimo queda establecido como una compensacion que es independiente del
resultado obtenido, y por tanto B* >0y a*>0.

Como se puede observar usar este modelo, plantea que los componentes de la
estructura de la compensacion tanto la fija como la variable, deben ser positivos puesto que
cumple un efecto sobre el comportamiento que es medido sobre la evaluacion del desempefio

del trabajador.

4.3 Poblacion y Muestra o Participantes

La poblacién para la investigacion son los 38 trabajadores del area de admision de una
Institucion de Salud Publica 2013 - 2018:

La muestra para la investigacién se ha determinado en 38 trabajadores del area de
admision de una Institucion de Salud Publica 2013 - 2018 determinados a traves de la

siguiente ecuacion:
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::xpxq
ﬂc - -
a2
e ﬂ,:,
Siendo:
Z=1.96
N =38
p=05
g=0.5
e =0.03
1.96%°x 0.5 x 0.5
My, = — = 1067
0.03-
- ng . 1067
n = o=l 1067—1 — 38
N 200

4.4 Instrumentos de recogida de datos

Se realizd a través de entrevistas y encuestas.

4.5 Técnicas de procesamiento y analisis de datos

Los datos provistos se almacenaron y procesaron en una hoja de calculo de Excel y el
respectivo analisis con sus respectivos graficos. Las variables cualitativas fueron valoradas y
cuantificadas. De otra manera las cuantitativas fueron descritas con estadisticas paramétricas.
Se desarrollaron los analisis de correlacion y regresion multivariable incluyendo sus
respectivas definiciones y con los respectivos resultados de los coeficientes de correlacion y
el modelo econométrico correspondiente, para establecer un modelo predictivo con los datos

evaluados. Todos los resultados fueron expresados en cuadros y figuras.
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4.6 Procesamiento de ejecucion de estudio
Se recolecto la informacién sobre la compensacién econdémica recibida y los reportes
de evaluacién del desempefio del personal de admision del 2013 hasta el 2018 que fueron

provistos por la Institucion de Salud Publica.



CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION.

5.1 Datos cuantitativos
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ENCUESTA

Marque con una “X” el criterio que represente cada aspecto, las posibles respuesta van del 1 al 5 donde:

1-NUNCA 2-AVECES 3-FRECUENTEMENTE 4-CASISIEMPRE 5- SIEMPRE

CALIDEZ Y RESPETO:

Considera que el trabajador muestra trato amable, sin distincion alguna al paciente.

El paciente, percibe el trato por parte del trabajador y se lo hacen saber.

Cree usted que el respeto entre el frabajador v el paciente debe ser mutuo.
TOLERANCIA E INTEGRIDAD:

Considera que el trabajador brinda sinceridad v coherencia en su atencion al paciente.
El trabajador tiene tolerancia en su atencion a los paciente.

Cree usted que la atencion al paciente se realiza con honestidad, honradez v veracidad.
CALIDAD

El trabajador brinda mformacion oportuna v veraz al paciente.

Considera que los trabajadores satisfacen la necesidad del paciente en h atencion
Considera que para los trabajadores su atencion al paciente es interesante.

TRABAJO EN EQUIPO

Considera que los trabajadores tienen facilidad para trabajar en equipo.

Los trabajadores son colaboradores en las tareas grupales.

Cree que los trabajadores logran mejores resultados trabajando en equipo.
CUMPLIMIENT O DE NORMATIVIDAD

Los trabajadores cumplen con las finciones que establece las normas delhospital

Considera que los trabajadores sienten que cumple muchas finciones, para el cargo que desempefia

Las Directivas se cumplen desde cualgquier nivel

REPORTEDE ASISTENCIA

Los trabajadores cumplen con el horario establecido en su atencion al paciente.
Considera que los trabajadores son puntuales con su asistencia.

Los trabajadores tienen faltas injustificadas.

RENDIMIENTO LABORAL

Cree que elrendimiento hboralde los trabajores cumple con la expectativa del cargo.
Considera que los trabajadores se sienten cansados, al culminar la jomada hboral.
Cree usted que los trabajadores tienen problemas para adaptarse a los cambios.
CAPACITACION YDESARROLLO

Los trabajadores reciben capacitaciones todos los afios.

Las capacitaciones que reciben los trabajadores los ayuda a realizar mejor su fincion
Cree que las capacitaciones que reciben los frabajadores, estin bien phnteadas.
PROACTIVIDAD

Considera que los trabajadores buscan mejoras para eldrea donde se desempefia.
Los trabajadores realizan su trabajo con dedicacion

Considera que los trabajadores pueden emprender sus finciones sin necesidad que se les ndique.
INNOVACION

Los trabajadores tienen facilidad para exponer propuestas de mejoras.

Considera que los trabajadores pueden actuar constructivamente, ante algun problema.
Cree que los trabajadores impulsan el logro eficaz de las finciones que realizan.
HONORARIOS

Considera que los trabajadores estan satisfechos con el sueldo que recibe.

Cree que elsueldo que perciben los trabajadores, les permite desarrollar sus objetivos personales.

El sueldo que perciben los trabajadores, es el adecuado por el trabajo que realiza.

HORAS EXTRAS

La jomada laboral que tienen los trabajadores, les permite realizar horas extras.

Considera que los trabajadores realizan horas extras, porque su sueldo no es suficiente.
Cree que el pago de horas extras a los trabajadores es eladecuado, por el trabajo realizado.
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5.2 Analisis de resultados.

1) ¢Considera que el trabajador muestra trato amable, sin distincion alguna al paciente?

Pregunta 1
15 13
11
10 8
5
5
! 3% 13% 34% 29% 21%
0 J— —
Considera que el trabajador Porcentaje

muestra trato amable, sin distincion
alguna al asegurado.

W NUNCA m AVECES m FRECUENTEMENTE m CASI SIEMPRE m SIEMPRE

Gréfico 2: ;Considera que el trabajador muestra trato amable, sin distincion alguna al paciente?
Fuente: Elaboracién Propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 34% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 29% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 34% de trabajadores aseguran que frecuentemente; el 13% respondieron a
veces Y 3% nunca, al apreciar si el trabajador muestra trato amable al paciente sin distincién
alguna. Demostrando que el trabajador no esta brindando la atencién adecuada.

2) ¢ El paciente, percibe el trato por parte del trabajador y se lo hacen saber?

Pregunta 2

14 12 B
12
10
8 6 7
6
4
2 0 0% 16% 32% 34% 18%
0 ———

El asegurado, percibe el trato por Porcentaje

parte del trabajador y se lo hacen

saber
ENUNCA mAVECES mFRECUENTEMENTE m CASISIEMPRE m SIEMPRE

Gréfico 3: ¢ El paciente, percibe el trato por parte del trabajador y se lo hacen saber?
Fuente: Elaboracién Propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 18% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 34% de los trabajadores considera que

casi siempre; el 32% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 16% respondieron a
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veces, al apreciar que el paciente siempre percibe el trato del trabajador y se lo hacen saber;
actualmente las quejas escritas y verbal por parte del paciente confirma esta afirmacion.

3) ¢Cree usted que el respeto entre el trabajador y el paciente debe ser mutuo?

Pregunta 3
35 30

25
20
15
10
5 o 3 2 3
0 —

0% 8% 5% 8% 79%

Cree usted que el respeto entre el Porcentaje
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Gréfico 4: ¢ Cree usted que el respeto entre el trabajador y el paciente debe ser mutuo?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 79% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 8% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 5% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 8% respondieron a
veces, al apreciar que el respeto entre el trabajador y el paciente debe ser mutuo. Dado el caso
que cuando el paciente agrede al trabajador teniendo o no la razdn, siendo o no culpable de lo
ocurrido, el paciente tendra la razon.

4) ¢ Considera que el trabajador brinda sinceridad y coherencia en su atencion al

paciente?

Pregunta 4
15 13

13
10
6 6
5
0 0% 16% 16% 34% 34%
0

Considera que el trabajador brinda Porcentaje
sinceridad y coherencia en su
atencidn al asegurado.

B NUNCA m AVECES m FRECUENTEMENTE m CASISIEMPRE mSIEMPRE

Gréfico 5: ¢ Considera que el trabajador brinda sinceridad y coherencia en su atencidn al paciente?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 34% de

los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 34% de los trabajadores considera que
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casi siempre; el 16% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 16%
respondieron a veces, al apreciar que el trabajador brinda sinceridad y coherencia en su
atencion al paciente. Dado que, por falta de una buena gestion por parte de las jefaturas
médicas, no se oferta al paciente lo que necesita.

5) ¢El trabajador tiene tolerancia en su atencion a los pacientes?
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Gréfico 6: ¢ El trabajador tiene tolerancia en su atencion a los pacientes?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, en cuanto que el 29%
de los trabajadores encuestados afirman que siempre, el 45% de los trabajadores considera
que casi siempre y el 26% de trabajadores aseguran que frecuentemente, al apreciar si el
trabajador tiene tolerancia en su atencion a los pacientes, demostrandose que falta tolerancia
en su atencion, debiendo ser al 100% siempre.

6) ¢Cree usted que la atencion al paciente se realiza con honestidad, honradez y

veracidad?
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Gréfico 7: ¢ Cree usted que la atencion al paciente se realiza con honestidad, honradez y veracidad?
Fuente Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 34% de

los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 32% de los trabajadores considera que
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casi siempre; el 21% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 13% respondieron a
veces, al apreciar si la atencion al paciente se realiza con honestidad, honradez y veracidad.

7) ¢El trabajador brinda informacién oportuna y veraz al paciente?
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Gréfico 8: ¢ El trabajador brinda informacién oportuna y veraz al paciente?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 37% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 33% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 16% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 13% respondieron a
veces, al apreciar si el trabajador brinda informacién oportuna y veraz al paciente, dado que
las jefaturas medicas no cumplen con las programaciones de consulta como quirdrgicas, lo
que ocasiona que el trabajador no siempre pueda dar la informacién veraz.

8) ¢ Considera que los trabajadores satisfacen la necesidad del paciente en la atencion?
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Gréfico 9: ¢ Considera que los trabajadores satisfacen la necesidad del paciente en la atencion?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 13% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 37% de los trabajadores considera que

casi siempre; el 37% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 13% respondieron a
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veces, al apreciar si los trabajadores satisfacen la necesidad del paciente en la
atencion. Esto se da al ver que el paciente no encuentra citas cercanas por la alta demanda de
atenciones y falta de oferta de las mismas.

9) ¢ Considera que para los trabajadores su atencion al paciente es interesante?
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Gréfico 10: ;Considera que para los trabajadores su atencién al paciente es interesante?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 24% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 13% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 39% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 24% respondieron a
veces, al apreciar si para los trabajadores su atencidn al paciente es interesante. Esto se da por
la falta de compromiso por parte de mismo y baja remuneracion por parte de la institucion.

10) ¢ Considera que los trabajadores tienen facilidad para trabajar en equipo?
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Considera que los trabajadores Porcentaje
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Gréfico 11: ;Considera que los trabajadores tienen facilidad para trabajar en equipo?
Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 18% de

los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 37% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 8% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 37% respondieron a
veces, al apreciar si los trabajadores tienen facilidad para trabajar en equipo. Se evidencia que

no existe compafierismo entre trabajadores al 100%, lo cual dificulta la gestion en la atencion.
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11) ¢ Los trabajadores son colaboradores en las tareas grupales?

Pregunta 11
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Grafico 12: ¢ Los trabajadores son colaboradores en las tareas grupales?
Fuente: Elaboracidn propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 21% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 29% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 21% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 29% respondieron a
veces, al apreciar si los trabajadores son colaboradores en las tareas grupales. Se evidencia
que no existe cooperacién, causa comun entre trabajadores al 100%.

12) ¢ Cree que los trabajadores logran mejores resultados trabajando en equipo?
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Gréfico 13: ;Cree que los trabajadores logran mejores resultados trabajando en equipo?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 42% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 18% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 13% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 26% respondieron a
veces, al apreciar si los trabajadores logran mejores resultados trabajando en equipo. Si se

diera realmente no se evidenciaria respuestas anteriores.
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13) ¢ Los trabajadores cumplen con las funciones que establece las normas del

hospital?

Pregunta 13
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Grafico 14: ¢Los trabajadores cumplen con las funciones que establecen las normas
del hospital?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 13% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 26% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 45% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 16% respondieron a
veces, al apreciar si los trabajadores cumplen con las funciones que establece las normas del
hospital. EI uso de uniforme y la puntualidad es dificil lograr en los trabajadores, como la
puntualidad.

14) ¢Considera que los trabajadores sienten que cumple muchas funciones, para el

cargo que Desempefia?
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Gréafico 15: ¢Considera que los trabajadores sienten que cumple muchas funciones, para el cargo que
Desempefia?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 8% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 16% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 34% de trabajadores aseguran que frecuentemente; el 29% respondieron a

veces y el 13% nunca, al apreciar si los trabajadores sienten que cumple muchas funciones,
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para el cargo que desempefia. Si se compara con el trabajo de los demas centros
asistenciales de salud, si es verdad, que en los demés centros tienen menos funciones las
digitadoras.

15) ¢ Las Directivas se cumplen desde cualquier nivel?

Pregunta 15
20 o
15 12

10
5

5
° 0 . . 0% 13% 32% 42% 13%
0 -

Las Directivas se cumplen desde Porcentaje
cualquier nivel.

EmNUNCA mAVECES m FRECUENTEMENTE mCASISIEMPRE m SIEMPRE

Gréfico 16: ¢Las Directivas se cumplen desde cualquier nivel?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 13% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 42% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 32% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 13% respondieron a
veces, al apreciar si las Directivas se cumplen desde cualquier nivel. Se trata de cumplir, pero
no se cumple.

16) ¢ Los trabajadores cumplen con el horario establecido en su atencion al paciente?
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Gréfico 17: ¢Los trabajadores cumplen con el horario establecido en su atencion al paciente?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 26% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 39% de los trabajadores considera que

casi siempre; el 18% de trabajadores aseguran que frecuentemente; el 11% respondieron a
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veces y el 5% nunca, al apreciar si los trabajadores cumplen con el horario establecido en su
atencion al paciente. Al culminar sus funciones se retiran sin terminar trabajo pendiente, no
existe compromiso.

17) ¢ Considera que los trabajadores son puntuales con su asistencia?
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Gréfico 18: ¢Considera que los trabajadores son puntuales con su
asistencia?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 5% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 42% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 34% de trabajadores aseguran que frecuentemente, el 13% respondieron a
veces y el 5% nunca, al apreciar si los trabajadores son puntuales con su asistencia. El
personal cuando llega tarde, no se puede sancionar o retornar a su hogar, ya que existe falta
de personal que la institucién no ha contratado.

18) ¢ Los trabajadores tienen faltas injustificadas?
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Gréfico 19: ;Los trabajadores tienen faltas injustificadas?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 11% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 21% de los trabajadores considera que

casi siempre; el 21% de trabajadores aseguran que frecuentemente, el 37% respondieron a
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veces Yy el 11% nunca, al apreciar si los trabajadores tienen faltas injustificadas. La mayor
parte de tiempo si, lo cual ocasiona problemas a la gestion.
19) ¢ Cree que el rendimiento laboral de los trabajadores cumple con la expectativa del

cargo?
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Gréfico 20: ¢(Cree que el rendimiento laboral de los trabajadores cumple
con la expectativa del cargo?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 18% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 34% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 24% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 24% respondieron a
veces, al apreciar si el rendimiento laboral de los trabajadores cumple con la expectativa del
cargo. La falta de compromiso hace que no se cumpla.

20) ¢Considera que los trabajadores se sienten cansados, al culminar la jornada

laboral?
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Gréfico 21: ;Considera que los trabajadores se sienten cansados, al culminar la jornada laboral?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 21% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 47% de los trabajadores considera que

casi siempre; el 21% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 11% respondieron a
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veces, al apreciar si los trabajadores se sienten cansados, al culminar la jornada laboral. Al
realizar varias funciones y en la mayoria de casos 2 turnos, el personal termina agotado.

21) ¢Cree usted que los trabajadores tienen problemas para adaptarse a los cambios?
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Gréfico 22: ¢ Cree usted que los trabajadores tienen problemas para adaptarse a los cambios?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 11% de
los trabajadores encuestados considera que casi siempre; el 26% de trabajadores aseguran que
frecuentemente; el 53% respondieron a veces y el 11% afirmaron que nunca, al apreciar silos
trabajadores tienen problemas para adaptarse a los cambios. Como se da en los cambios de
los procesos de registro de programas (software), al sistema de gestion.

22) ¢ Los trabajadores reciben capacitaciones todos los afios?
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Gréfico 23: ¢ Los trabajadores reciben capacitaciones todos los afios?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 26% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 21% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 11% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 42% respondieron a

veces, al apreciar si los trabajadores reciben capacitaciones todos los afios. No se cumple por



79

parte de la institucién o en otros casos se da en horarios de trabajo, cuando el personal no
puede dejar su puesto ya que es atencion al paciente.

23) ¢ Las capacitaciones que reciben los trabajadores los ayuda a realizar mejor su

funcién?
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Gréfico 24: ;Las capacitaciones que reciben los trabajadores los ayudan a realizar mejor
su funcion?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 18% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 53% de los trabajadores considera que
casi siempre y el 29% de trabajadores respondieron a veces, al apreciar que las capacitaciones
que reciben los trabajadores los ayuda a realizar mejor su funcion. Las capacitaciones son
repetitivas (mismo contenido) y desactualizadas.

24) ¢ Cree que las capacitaciones que reciben los trabajadores, estan bien planteadas?
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Gréfico 25: ¢ Cree que las capacitaciones que reciben los trabajadores, estan bien planteadas?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 13% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 37% de los trabajadores considera que

casi siempre; el 24% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 26% respondieron a
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veces, al apreciar si las capacitaciones que reciben los trabajadores, estan bien planteadas. A
veces no se da directamente sobre la atencion al usuario o clima laboral, lo que ayudarian al
personal a realizar mejor su labor.

25) ¢ Considera que los trabajadores buscan mejoras para el rea donde se desempefia?
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Gréfico 26: ;Considera que los trabajadores buscan mejoras para el area donde se desempefia?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 24% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 42% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 13% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 21% respondieron a
veces, al apreciar que los trabajadores buscan mejoras para el area donde se desempefia.
Preparan material con papel reciclado, la institucion no cumple con el abastecimiento de
material necesario para la atencion de los pacientes.

26) ¢ Los trabajadores realizan su trabajo con dedicacion?

Pregunta 26

11 11
)
7
0 I I 0% 18% 29% 29% 24%

Los trabajadores realizan su trabajo Porcentaje
con dedicacién.

12
10

O N &GO

m NUNCA = A VECES FRECUENTEMENTE = CASISIEMPRE m SIEMPRE

Gréfico 27: ¢Los trabajadores realizan su trabajo con dedicacion?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 24% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 29% de los trabajadores considera que

casi siempre; el 29% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 18% respondieron a
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veces, al apreciar que los trabajadores realizan su trabajo con dedicacién. El porcentaje que
no lo realiza ocasiona el problema en los demas servicios, por ejemplo, las faltas
injustificadas.

27) ¢Considera que los trabajadores pueden emprender sus funciones sin necesidad

que se indique?
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Gréfico 28: ¢Considera que los trabajadores pueden emprender sus funciones sin necesidad que se
indique?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 16% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 39% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 16% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 29% respondieron a
veces, al apreciar que los trabajadores pueden emprender sus funciones sin necesidad que se
indique. En algunos casos la jefatura debe indicar verbalmente como realizar procesos que ya
se conocen.

28) ¢ Los trabajadores tienen facilidad para exponer propuestas de mejoras?
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Gréfico 29: ¢ Los trabajadores tienen facilidad para exponer propuestas de mejoras?
Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 18% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 11% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 42% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 29% respondieron a
veces, al apreciar que los trabajadores tienen facilidad para exponer propuestas de mejoras. A
pesar que no se pueden aplicar por algunas normas de la institucion.

29) ¢ Considera que los trabajadores pueden actuar constructivamente, ante algun

problema?

Pregunta 29
20

17
15
10 g8 8
5
5
0 . 0% 21% 21% 45% 13%
0

Considera que los trabajadores Porcentaje
pueden actuar constructivamente,
ante algun problema.

mNUNCA mAVECES m FRECUENTEMENTE m CASISIEMPRE m SIEMPRE

Gréfico 30: ¢ Considera que los trabajadores pueden actuar constructivamente, ante algin problema?
Fuente: elaboracion propia.

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 13% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 45% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 21% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 21% respondieron a
veces, al apreciar que los trabajadores pueden actuar constructivamente, ante algin problema.
Siempre y cuando no vaya contra las normas de la institucién.

30) ¢ Cree que los trabajadores impulsan el logro eficaz de las funciones que realizan?

Pregunta 30
20

15
10
5
0 . 0% 8% 37% 42% 13%
o -

Cree que los trabajadores impulsan el Porcentaje
logro eficaz de las funciones que
realizan.

B NUNCA ®AVECES ®FRECUENTEMENTE M CASISIEMPRE ™ SIEMPRE

Gréfico 31: ;Cree que los trabajadores impulsan el logro eficaz de las funciones que realizan?
Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 13% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 42% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 37% de trabajadores aseguran que frecuentemente y el 8% respondieron a
veces, al apreciar que los trabajadores impulsan el logro eficaz de las funciones que realizan.
Cuando se sienten comprometidos con su trabajo y lo valoran.

31) ¢Considera que los trabajadores estan satisfechos con el sueldo que recibe?

Pregunta 31
20
15

16
10
10
5 5
5 2
. 42% 26% 13% 13% 5%
0 | —_

Considera que los trabajadores estan Porcentaje
satisfechos con el sueldo que recibe.

ENUNCA EAVECES M FRECUENTEMENTE B CASISIEMPRE M SIEMPRE

Gréfico 32: (Considera que los trabajadores estan satisfechos con el sueldo que recibe?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 5% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 13% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 13% de trabajadores aseguran que frecuentemente; el 26% respondieron a
veces y 42% nunca, al apreciar si los trabajadores estan satisfechos con el sueldo que recibe.
Realizan mas funciones de las que requiere su cargo.

32) ¢Cree que el sueldo que perciben los trabajadores, les permite desarrollar sus

objetivos personales?

Pregunta 32

19
9
5 5
. 0 24% 50% 13% 13% 0%

Cree que el sueldo que perciben los Porcentaje
trabajadores, les permite desarrollar
sus objetivos personales.

20
15

B NUNCA ®AVECES m FRECUENTEMENTE m CASISIEMPRE m SIEMPRE
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Gréfico 33: ¢Cree que el sueldo que perciben los trabajadores, les permite desarrollar sus objetivos
personales?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 13% de
los trabajadores encuestados considera que casi siempre; el 13% de trabajadores aseguran que
frecuentemente; el 13% respondieron a veces y el 24% afirmaron que nunca, al apreciar si el
sueldo que perciben los trabajadores, les permite desarrollar sus objetivos personales. No
pueden pagar estudios, la mayoria son madres de familia.

33) ¢El sueldo que perciben los trabajadores, es el adecuado por el trabajo que

realiza?

Pregunta 33
25
20
15

21
11

10

5 I 33 55% 29% 8% 8% 0%

0 [ | —_—

El sueldo que perciben los Porcentaje
trabajadores, es el adecuado por el
trabajo que realiza.

ENUNCA BAVECES mFRECUENTEMENTE M CASISIEMPRE M SIEMPRE

Gréfico 34: ¢El sueldo que perciben los trabajadores, es el adecuado por el trabajo que realiza?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 8% de
los trabajadores encuestados considera que casi siempre; el 8% de trabajadores aseguran que
frecuentemente; el 29% respondieron a veces y el 55% afirmaron que nunca, al apreciar si el
sueldo que perciben los trabajadores, es el adecuado por el trabajo que realiza. A diferencia
del personal de los policlinicos realizan méas funciones.

34) ¢La jornada laboral que tienen los trabajadores, les permite realizar horas extras?
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Pregunta 34
11

9
7 7
4
. 11% 18% 24% 18% 29%

La jornada laboral que tienen los Porcentaje
trabajadores, les permite realizar
horas extras.

12

O N B

B NUNCA ®AVECES m FRECUENTEMENTE ® CASISIEMPRE ® SIEMPRE

Grafico 35: ¢La jornada laboral que tienen los trabajadores, les permite realizar horas extras?
Fuente: Elaboracidn propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 29% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 18% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 24% de trabajadores aseguran que frecuentemente; el 18% respondieron a
veces y 11% nunca, al apreciar si la jornada laboral que tienen los trabajadores, les permite
realizar horas extras. Tienen horario de 6 o 7 horas, pero muchas viven lejos.

35) ¢ Considera que los trabajadores realizan horas extras, porque su sueldo no es

suficiente?

Pregunta 35
20
15
10

17
g
s 6
5 2 ;
. 5% 13% 16% 21% 45%
o -

Considera que los trabajadores Porcentaje
realizan horas extras, porque su
sueldo no es suficiente.

mNUNCA mAVECES FRECUENTEMENTE m CASISIEMPRE m SIEMPRE

Gréfico 36: ¢Considera que los trabajadores realizan horas extras, porque su sueldo no es suficiente?
Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 45% de
los trabajadores encuestados afirman que siempre; el 21% de los trabajadores considera que
casi siempre; el 16% de trabajadores aseguran que frecuentemente; el 13% respondieron a
veces y 5% nunca, al apreciar si los trabajadores realizan horas extras, porque su sueldo no es

suficiente. El pago de honorarios es bajo.



86

36) ¢Cree que el pago de horas extras a los trabajadores es el adecuado, por el trabajo

realizado?

Pregunta 36

14
15 12
10 8
. a
37% 32% 11% 21% 0%
0

Cree que el pago de horas extras a Porcentaje
los trabajadores es el adecuado, por
el trabajo realizado.

mNUNCA m A VECES FRECUENTEMENTE m CASISIEMPRE m SIEMPRE

Gréafico 37: ¢Cree que el pago de horas extras a los trabajadores es el adecuado, por el trabajo
realizado.?

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: Este resultado favorece a nuestra investigacion, puesto que el 21% de
los trabajadores encuestados considera que casi siempre; el 11% de trabajadores aseguran que
frecuentemente; el 32% respondieron a veces y el 37% afirmaron que nunca, al apreciar el

pago de horas extras a los trabajadores es el adecuado, por el trabajo realizado.

5.1.2 Resultados Obtenidos.

Hipotesis General
H.1: La compensacién econdmica influye positivamente en el desempefio laboral

de los colaboradores Ley 1057 del area de Admisidn de una Institucién de Salud Publica

2013 - 2018.

H.O: La compensacion econdmica influye negativamente en el desempefio
laboral de los colaboradores Ley 1057 del area de Admision de una Institucion de Salud

Publica 2013 — 2018.



87

Hipdtesis Especificas
Primera hipotesis especifica:
H.E.1: Los honorarios influyen positivamente en la calidad de servicios de los
colaboradores Ley 1057del area de Admision de una Institucion de Salud Publica 2013 -
2018.
H.O: “Los honorarios si influyen negativamente en la calidad de servicios de los
Colaboradores Ley 1057del area de Admision de una Institucion de Salud Publica 2013 —

2018”.

Segunda hipotesis especifica:

H.E.2: El pago Régimen de Prestaciones Complementarias de Trabajo influye
positivamente en el clima laboral de los colaboradores Ley 1057del area de Admision de
una Institucion de Salud Publica 2013 — 2018.

H.O: “El pago Régimen de Prestaciones Complementarias de Trabajo influye

negativamente en el clima laboral de los colaboradores Ley 1057del area de Admision una

Institucion de Salud Pablica 2013 — 2018”.

5.3 Discusion de resultados

Se utiliz6 36 preguntas y se encuesto a una muestra de 38 colaboradores del centro
de Salud; con resultados de la pregunta 1 al 7 donde los encuestados responden
favorablemente sobre el respeto, honestidad, responsabilidad, tolerancia y veracidad. Los
problemas surgen a partir de la pregunta 9 con las dificultades en la atencién al paciente
que no es buena, luego en la fuerza de trabajo en equipo no existe. Los problemas
continlian hacia la pregunta 15 respecto a dificultades en cumplir con las normas y la

presencia de un grupo que no ejecuta las directivas que ordena la alta jerarquia. En la
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pregunta 16 y 17 sobre el horario de trabajo y asistencia cumple casi siempre.
Seguidamente hasta la pregunta 22 las respuestas son afirmativas sobre la incomodidad en
la motivacién que estd al minimo y no le permite aceptar los cambios e incluso se sienten
cansados. Conclusion: Se observo luego de la encuesta que la entidad tiene problemas de
incentivos a través de compensaciones econémicas que no lo ayudan a mejorar su entrega
hacia la entidad.

Se realiz6 el andlisis de confiabilidad con el programa de SPSS, el cual nos otorgd

la fiabilidad de Alfa de Cronbach con un 0,860

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 38 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 38 100,0

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

del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,860 35

De lo obtenido se demuestra que un 43% de los encuestados se encuentran que siempre y
casi siempre demuestran un buen desempefio laboral, mientras que el 57% afirma que

nunca y a veces se encuentran satisfechos con su compensacién econémica.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

6.1 Conclusiones.
1. Se demuestra que la compensacion econdmica influye positivamente en el desempefio
laboral de los colaboradores Ley 1057 del area de Admision de una Institucion de
Salud Puablica 2013-2018, donde se produce una falta de identidad y compromiso
ocasionada por el incumplimiento de las normas establecidas, que a las vez genera
problemas en la atencion a los pacientes, recargando funciones a los demas
colaboradores, segun se observa en el resultado de la pregunta 13 de nuestra encuesta,
afirmando que los trabajadores cumplen con las funciones que establece las normas de

una Institucion Publica de Salud solo con un 45% frecuentemente.

2. Se demuestra que los honorarios influyen positivamente en la calidad de servicios de
los colaboradores Ley 1057 del area de Admision de una Institucion de Salud Publica
2013-2018, la baja calidad de servicios brindados al paciente, se motiva por la falta
de capacitacion continua la cual es un factor importante en este aspecto; lo que se
observa en el resultado de la pregunta 22 de nuestra encuesta, afirma que los
trabajadores reciben capacitaciones todos los afios con un 42% a veces.

3. Se demuestra que el pago Régimen de Prestaciones Complementarias de Trabajo
influye positivamente en el clima laboral de los colaboradores Ley 1057 del area de
Admision de una Institucion de Salud Publica 2013-2018; la insatisfaccion de los
sueldos ha sido un punto critico por lo cual en el clima laboral se observa dificultades

y falta de trabajo en equipo, segin se muestra en los resultados de las preguntas del 34
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al 36 de nuestra encuesta, mostrando los problemas de incentivos lo que no ayuda a

mejorar su entrega a la entidad.

6.2 Recomendaciones.

1. Se recomienda que la capacitacion (atencion al cliente, calidad y calidez en atencién
al asegurado, motivacién, manejo de conflictos, etc.) a los colaboradores sea realizada
en forma continua, lo que permitird brindar una adecuada calidad de servicios al
paciente. El factor motivacion en los colaboradores, permitira reducir las falencias en
el desempefio laboral y se lograra una mejora en el trabajo en equipo.

2. Se recomienda que la evaluacion a los colaboradores se realice con mayor efectividad
y de forma permanente, para alcanzar los objetivos en la atencion de los pacientes. Se
podria aplicar la evaluacion de atencion directamente al finalizar cada atencion al
paciente, es de utilidad para medir el desempefio y favoreceria a la institucion.

3. Se recomienda realizar actividades recreativas (paseos a nuestros clubs Korimar,
Koricancha), reuniones de trabajo (minimo 2 al mes), para generar una buena relacion
hacia su institucién, fortaleciendo la identidad y compromiso de los colaboradores que

conlleve a mejorar el desempefio laboral y el cumplimiento con las normas.
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APENDICES
Apéndice A: Matriz de consistencia

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

PRINCIPAL GENERAL
¢De qué manera la | Determinar i la | H;: La compensacion | VARIABLE Honorarios Unidades monetarias recibidas como sueldo
compensacion compensacion econémica influye | INDEPENDIENTE
econdmica influye en | econdmica influye en el | positivamente en el | ESPECIFICAL:  Pago de
el desempefio laboral | desempefio laboral de honorarios de los

de los colaboradores
de la Ley 1057 del
area del Admision de
una Institucion de
Salud Publica 2013 -
2018?

los colaboradores de la
Ley 1057 del &rea de
Admision de una
Institucion de Salud
Publica 2013 - 2018

desempefio laboral de los
colaboradores Ley 1057
del &rea de Admision de
una Institucion de Salud
Plblica 2013- 2018.

colaboradores Ley 1057del
area de Admisién de una
Institucién de Salud Publica
2013 - 2018.

VARIABLE
INDEPENDIENTE
ESPECIFICA2: Pago por
Régimen de Prestaciones
Complementarias de Trabajo
(RPCT).de los colaboradores
Ley 1057del 4rea de
Admision de una Institucién
de Salud Publica 2013 - 2018.

Pago por Régimen
Prestaciones
Complementarias
Trabajo (RPCT

de

de

Unidades

monetarias recibidas por el Régimen de

Prestaciones Complementarias de Trabajo (horas extras del

CAS)

Fuente: Elaboracion propia
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
SECUNDARIOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS
¢De qué manera los Determinar si los HE,: Los honorarios VARIABLE Calidez y Nivel de percepcion del cliente sobre el trato
honorarios influyen honorarios influyenen | influyen positivamente en | DEPENDIENTE: respeto cortes, amable y respetuoso que recibio.
en la calidad de la calidad de servicios la calidad de servicios de _ i _ _
servicios de los de los colaboradores los colaboradores Desempefio laboral de los Tolerancia e Nivel de percepcion del cliente sobre la
colaboradores Ley Ley 1057 del &rea colaboradores Ley 1057 del integridad ;ggfndad y coherencia entre lo que dice y lo que
1057del area de Admision de una Ley 1057 del area de area de Admision de una Competencias genéricas .
Admision de una Institucion de Salud Admision de una Institucion de Salud Pdblica Calidad Nivel de percepcion del cliente sobre la atencion
Institucién de Salud Publica 2013-2018 Institucién de Salud 2013-2018 eficiente con informacion oportuna y veras.
Publica 2013 - 2018? Publica 2013 - 2018.
Trabajo en Nivel de percepcion sobre la facilidad para
equipo integrarse al trabajo en equipo, colaborador y

¢De qué manera el
pago Régimen de
Prestaciones
Complementarias de
Trabajo influye en el
clima laboral de los
colaboradores Ley
1057 del area de
Admision de una
Institucion de Salud
Publica 2013- 2018?

Determinar si el pago
Régimen de
Prestaciones
complementarias de
Trabajo influye en el
clima laboral de los
colaboradores Ley 1057
del &rea de Admision de
una Institucién de Salud
Publica 2013 - 2018.

HE,: El pago Régimen de
Prestaciones
Complementarias

de Trabajo influye
positivamente en el clima
laboral de los
colaboradores Ley 1057
del &rea de Admision de
una Institucién de Salud
Publica 2013 - 2018.

Competencias de gestion

voluntario para el desarrollo de nuevas acciones.

Cumplimiento
de normatividad

Nivel de percepcion sobre el cumplimiento de las
normas Y directivas en el ejercicio de sus
funciones.

Reporte de Nivel de percepcion sobre el cumplimiento del
asistencia horario de labor programado.

Rendimiento Nivel de percepcion sobre el rendimiento laboral
laboral acorde con la responsabilidad de su posicién.

Capacitacion y
desarrollo

Nivel de percepcion sobre la capacitacion y
actualizacion con regularidad en los temas de
gestion.

Pro actividad

Nivel de percepcion sobre el cumplimiento de las
ordenes, busqueda de soluciones y mejora del
servicio.

Innovacién

Nivel de percepcion sobre la presentacion de
propuestas para mejorar los procesos y
procedimientos.

Fuente: Elaboracion propia




Apéndice B: Tabla 1.Operacionalizacion de variables
Se presentan las variables que intervienen en el problema general y problemas especificos de investigacion, asi como los indicadores y factores
que se usan para la medicién de dichas variables.
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Variables Definicion Tipo Indicador(es) Unidades o Fuente Escala
Independientes categorias
X3: Pago Xy Esla Remuneracion cuantitativa continua . Las unidades Monetarias Datos Obtenidos Soles peruanos
mensual Honorarios  remuneraciéon  monetaria que monetarias de una Institucion
de monetariaen  corresponde a recibidas como de Salud Publica.
ingresos funcién del una persona sueldo
CAS puesto que por el trabajo '
ocupay de realizado en
los servicios un mes.
X4 Pago que presta Remuneracion e Las unidades
RPCT durante un monetaria monetarias
mes. relc'b;]da por recibidas por las
as horas horas extras
extras .
trabajadas trabajadas
Variable Definicion Tipo Indicador(es) Unidades o Fuente Escala

Dependiente

categéricas

Y: Desempefio laboral de
los colaboradores Ley
1057 del &rea de
Admision de una
Institucion de Salud
Publica 2013 - 2018.

Es la actuacién que manifiesta
el trabajador al efectuar las
funciones y tareas principales
que exige su cargo en contexto
especifico laboral especifico de
actuacion.

cualitativa continua

Nivel de percepcion del
cliente sobre el trato
cortes, amable y
respetuoso que recibi6.

Nivel de percepcion del
cliente sobre la sinceridad
y coherencia entre lo que
dice y lo que hace.

Nivel de percepcion del
cliente sobre la atencién
eficiente con informacién
oportuna y veras.

Nivel de percepcion sobre
la facilidad para integrarse
al trabajo en equipo,
colaborador y voluntario
para el desarrollo de
nuevas acciones.

Nivel de percepcion sobre
el cumplimiento de las
normas y directivas en el
ejercicio de sus funciones.

Criterios de calificacion

Datos Obtenidos Escala ordinal de Likert
de una Institucion

de Salud Publica




Nivel de percepcion sobre
el cumplimiento del
horario de labor
programado.

Nivel de percepcion sobre
el rendimiento laboral
acorde con la
responsabilidad de su
posicion.

Nivel de percepcion sobre
la capacitacion y
actualizacion con
regularidad en los temas de
gestion.

Nivel de percepcion sobre
el cumplimiento de las
ordenes, busqueda de
soluciones y mejora del
servicio.

Nivel de percepcion sobre
la presentacion de
propuestas para mejorar
los procesos y
procedimientos.

Fuente: Elaboracion propia
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Apéndice C: Diagrama de Operacionalizacion de variables

INFLUENCIA DE LA COMPENSACION ECONOMICA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LEY 1057 - CAS
DEL AREA DE ADMISION DE UNA INSTITUCION DE SALUD PUBLICA 2013 - 2018

: ' |

X: Compensacién Econdémica de los Y: Desempefio laboral de los colaboradores de la Ley
_— Colaboradores de la Ley 1057-CAS del area de 1057-CAS del area de Admisidon de una Institucién de
RIABLE
Admisidn de una Institucién de Salud Publica 2013 Salud Pudblica 2013 - 2018
-2018
-
. v +
¢ l Y1: YZ:
Competencias Competencias de
. genéricas gestion
X1: Honorarios X,: Pago RPCT
DIMENSIONES =—
l v 1 \ 4 \ 4 \ 4 v v \ 4 A
Yi1: Yi2: Yi3: Yau: Y21 Yo3: Y4t Y50 Yae: Y5t
Calidez y Tolerancia e Calidad Trabajo en C‘ur':p"m‘e"tg d: Reporte de Rendimiento Capacitacién y Proactividad Proactividad
Respeto Integridad equipo 'a Normativida Asistencia Laboral Desarrollo
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|
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CAS) nuevas
.

FUENTE: Elaboracion Propia
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Apéndice D: Encuesta a los colaboradores del Area de Admision

ENCUESTA

Marque con una ‘X el criterio que represente cada aspecto, las posibles respuesta van del 1 al 5 donde:
1- NUNCA 2-AVECES 3- FRECUENTEMENTE 4- CASISIEMPRE 5- SIEMPRE

CALIDEZ Y RESPETO: 1(2]|3|4)|5
Considera que el trabajador muestra trato amable, sin distincion alguna al paciente.
El paciente, percibe el trato por parte del trabajador v se lo hacen saber.

Cree usted que el respeto entre el trabajador y el paciente debe ser nutuo.

TOLERANCIA E INTEGRIDAD: 1(2]|3|4)|5
Considera que el trabajador brinda sinceridad v coherencia en su atencion al paciente.
El trabajador tiene tolerancia en su atencion a los paciente.

Cree usted que la atencion al paciente se realiza con honestidad, honradez y veracidad.

CALIDAD 1[(2]|3|4|5
El trabajador brinda informacién oportuna y veraz al paciente.

Considera que los trabajadores satisfacen la necesidad del paciente en la atencion.
Considera que para los trabajadores su atencion al paciente es nteresante.

TRABAJO EN EQUIPO 1(2]|3|4)|5
Considera que los trabajadores tienen facilidad para trabajar en equipo.
Los trabajadores son colaboradores en las tareas grupales.

Cree que los trabajadores logran mejores resultados trabajando en equipo.

CUMPLIMIENTO DE NORMATIVIDAD 1/2]3]4|5
Los trabajadores cumplen con las funciones que establece las normas del hospital

Considera que los trabajadores sienten que cumple mmchas fimciones, para el cargo que desempefia
Las Directivas se cumplen desde cualquier nivel.

REPORTE DE ASISTENCIA 1(2]3|4)|5
Los trabajadores cumplen con el horario establecido en su atencidn al paciente.
Considera que los trabajadores son puntuales con su asistencia.

Los trabajadores tienen faltas injustificadas.

RENDIMIENTO LABORAL 1[(2]|3|4|5
Cree que el rendimiento laboral de los trabajores cumple con la expectativa del cargo.
Considera que los trabajadores se sienten cansados, al culminar la jornada laboral.
Cree usted que los trabajadores tienen problemas para adaptarse a los cambios.

CAPACITACIONY DESARROLLO 1(2]|3|4)|5
Los trabajadores reciben capacitaciones todos los afios.

Las capacitaciones que reciben los rabajadores los ayuda a realizar mejor su fimcion.
Cree que las capacitaciones que reciben los trabajadores, estin bien planteadas.

PROACTIVIDAD 1(2]3|4)|5
Considera que los trabajadores buscan mejoras para el area donde se desempefia.

Los trabajadores realizan su trabajo con dedicacion.

Considera que los trabajadores pueden emprender sus funciones sin necesidad que se les indique.

INNOVACION 1[(2]|3|4|5
Los trabajadores tienen facilidad para exponer propuestas de mejoras.

Considera que los trabajadores pueden actuar constructivamente, ante algun problema.
Cree que los trabajadores impulsan el logro eficaz de las finciones que realizan.

HONORARIOS 1(2]|3|4)|5
Considera que los trabajadores estan satisfechos con el sueldo que recibe.

Cree que el sueldo que perciben los trabajadores. les permite desarrollar sus objetivos personales.
El sueldo que perciben los trabajadores, es el adecuado por el trabajo que realiza.

HORAS EXTRAS 1/2(3]4|5
La jornada laboral que tienen los trabajadores, les permite realizar horas extras.

Considera que los trabajadores realizan horas extras, porque su sueldo no es suficiente.

Cree que el pago de horas extras a los trabajadores es el adecuado, por el trabajo realizado.




Apéndice E: Renovacion de contrato
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EL SERVICIO LE

EL SERVICIO LE

EL SERVICIO LE

EL SERVICIO LE

PERMITIO PERMITIO PERMITIO PERMITIO

DATOS DEL PERSONAL UBICACION DEL SERVICIO FECHA DE INICIO DEL 12 CUMPLIRCON | CUMPLIR CON | CUMPLIR CON | CUMPLIR CON

DENOMINACION DEL | QUE PRESTAEL SERVICIO CONTRATO DEL SERVICIO | LOS OBJETIVOS | LOS OBIETIVOS | LOS OBIETIVOS | LOS OBJETIVOS

CARGO ESPERADOS ESPERADOS ESPERADOS ESPERADOS
(2014) (2015) (2016) (2017)
RETRICION
A,\PKE)LML'BDF?ES’SY QUE AREA SUB AREA ARO MES | DIA sI NO | sI NO sI NO S| NO
PERCIBE

AUX.SER. ASISTENCIAL1 | Trabajador1 | 1020.00 | ADMISION | MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL 1 | Trabajo 2 1125.00 | ADMISION | MOD.CITAS 2013 ENE 3
AUX.SER. ASISTENCIAL1 | Trabajo 3 1020.00 | ADMISION | MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 | Trabajo 4 1125.00 | ADMISION | MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 | Trabajo 5 1125.00 | ADMISION | MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 | Trabajo 6 1125.00 | ADMISION | MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 | Trabajo 7 1125.00 | ADMISION | MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 | Trabajo 8 1125.00 | ADMISION | MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 | Trabajo 9 1125.00 | ADMISION | MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 | Trabajo 10 1125.00 | ADMISION | MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL 1 | Trabajo 11 1125.00 | ADMISION | MOD.CITAS 2013 ENE 3
AUX.SER. ASISTENCIAL1 | Trabajo 12 1020.00 | ADMISION | MOD.CITAS 2013 ENE 3
AUX.SER. ASISTENCIAL1 | Trabajo 13 1020.00 | ADMISION | MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 | Trabajo 14 1125.00 | ADMISION | MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 | Trabajo 15 1125.00 | ADMISION | MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 | Trabajo 16 1125.00 | ADMISION | MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL 1 | Trabajo 17 1125.00 | ADMISION | MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 | Trabajo 18 1125.00 | ADMISION | MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL 1 | Trabajo 19 1125.00 | ADMISION | MOD.CITAS 2013 ENE 3
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DIGITADOR ASISTENCIAL1 [ Trabajo 20 1125.00 ADMISION MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL 1 | Trabajo 21 1125.00 ADMISION MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 [ Trabajo 22 1125.00 ADMISION MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 [ Trabajo 23 1125.00 ADMISION MOD.CITAS 2013 ENE 3
AUX.SER. ASISTENCIAL 1 Trabajo 24 1020.00 ADMISION MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 | Trabajo 25 1125.00 ADMISION MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL 1 [ Trabajo 26 1125.00 ADMISION MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 | Trabajo 27 1125.00 ADMISION MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 [ Trabajo 28 1125.00 ADMISION MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL 1 | Trabajo 29 1125.00 ADMISION MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL 1 | Trabajo 30 1125.00 ADMISION MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 [ Trabajo 31 1125.00 ADMISION MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 [ Trabajo 32 1125.00 ADMISION MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 [ Trabajo 33 1125.00 ADMISION MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 [ Trabajo 34 1125.00 ADMISION MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 [ Trabajo 35 1125.00 ADMISION MOD.CITAS 2013 ENE 3
AUX.SER. ASISTENCIAL 1 Trabajo 36 1020.00 ADMISION MOD.CITAS 2013 ENE 3
DIGITADOR ASISTENCIAL1 | Trabajo 37 1125.00 ADMISION MOD.CITAS 2013 ENE 3
AUX.SER. ASISTENCIAL 1 Trabajo 38 1020.00 ADMISION MOD.CITAS 2013 ENE 3
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