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Resumen

Este informe final de investigacion se titula: La satisfaccion y su impacto en las
remuneraciones de los trabajadores del Banco de Crédito del Pert, Agencia Tarapoto,
2019, cuyo objetivo general fue, Evaluar el impacto de la satisfaccion en las
remuneraciones de los trabajadores del BCP Agencia Tarapoto, 2019, para este estudio
se identificd los siguientes objetivos especificos, Analizar los niveles de satisfaccion de
los trabajadores del BCP Agencia Tarapoto, 2019. Analizar los niveles de remuneraciones
de los trabajadores del BCP Agencia Tarapoto, 2019. Determinar el impacto de la
satisfaccién en las remuneraciones de los trabajadores del BCP Agencia Tarapoto, 2019,
Investigacion aplicada utilizando nivel de investigacion correlacional y disefio no
experimental, el impacto de la satisfaccion en las remuneraciones de los trabajadores del
BCP Agencia Tarapoto, 2019, La muestra estuvo compuesta por 48 trabajadores de
oficina, la recopilacion de datos también se realizd utilizando herramientas como
encuestas a clientes. Como resultado, luego del analisis, se podria concluir que la
influencia de la satisfaccion en la remuneracion de los empleados de BCP Agencia
Tarapoto en 2019 es significativa y existe una correlacion positiva significativa entre las

variables independientes y dependientes.

Palabras claves: Remuneraciones, impacto, satisfaccion.
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Abstract

This final research report is entitled: Satisfaction and its impact on the remunerations of
the workers of Banco de Credito del Peru, Tarapoto Agency, 2019, its general objective
was: To evaluate the impact of satisfaction on the remunerations of the workers of BCP
Tarapoto Agency, 2019. For this study, the following specific objectives were identified:
To analyze the levels of satisfaction of the workers of BCP Tarapoto Agency, 2019, to
analyze the remuneration levels of workers at BCP Tarapoto Agency, 2019, to analyze
the impact of satisfaction on the remuneration levels of workers at BCP Tarapoto Agency,
2019, to determine the impact of satisfaction on the remuneration of workers at BCP
Tarapoto Agency, 2019. This research was applied using correlational research level and
non-experimental design, the impact of satisfaction in the remunerations of workers of
BCP Tarapoto Agency, 2019. The sample consisted of 48 office workers, the data
collection was also conducted using tools such as customer surveys. As a result, after the
analysis, it could be concluded that the influence of satisfaction on the remuneration of
BCP Tarapoto Agency employees in 2019 is significant and there is a significant positive

correlation between the independent and dependent variables.

Keywords: Remuneration, impact, satisfaction.




Introduccion

En el presente estudio se abordaron temas de la satisfaccion con la compensacion
de empleados del BCP — Ag. Tarapoto, cuales son muy importantes para determinar si

existe bienestar en base a la relacién entre la empresa y los colaboradores.

La ubicacion elegida fue el distrito de Tarapoto (Cercado), donde se encuentra ubicado la
empresa, por tener la mayor concentracién de trabajadores por ser la sede central de esta
organizacion, porque esta es la zona donde trabajan las mayores empresas Yy

corporaciones.

Amoros (2011), en un articulo disponible en Internet titulado “ Factores de la satisfaccion
laboral”, afirma que las investigaciones muestran que, entre las caracteristicas del puesto
de trabajo, la importancia del tipo de trabajo en si aumenta la satisfaccion laboral, afirma
que se puede enfatizar como un determinante importante del grado, el trabajo es

gratificante.

Ademas, los autores citan a Hackman y Oldham, quienes administraron un cuestionario

Ilamado Job Diagnosis Survey a cientos de empleados en 62 ocupaciones diferentes.

e Diversidad de habilidades, representa el grado en que se requieren diferentes
actividades para realizar un trabajo y aproveche las diversas habilidades y talentos de
sus empleados.

e El grado en que el trabajo requiere que una tarea o proceso se complete de principio a
fin con resultados visibles.

e Laimportancia del trabajo es el grado en que el trabajo influye directamente en la vida
y el trabajo de otros dentro de la organizacion y en el entorno externo.

e Autonomia ;Cuanta libertad, independencia y discrecion le otorga el puesto al

empleado para planificar su trabajo y utilizar las herramientas necesarias para hacerlo?

Retroalimentacion del puesto mismo, la medida en que el desempefio de las actividades
laborales requeridas por el puesto da como resultado que el empleado reciba informacion
claray directa sobre la efectividad de su desempefio. El Diario Exterior de Espafia (2010),
en un articulo titulado "La satisfaccion laboral esta disminuyendo en Estados Unidos",
explica cdmo la insatisfaccion laboral afectard a la fuerza laboral estadounidense en el
largo plazo, segun los analistas, 1o que plantea la cuestién de si posible dar semestre.

Aunque la caida de la satisfaccion se debe en parte a la crisis econdmica, la tendencia a



la baja comenzd hace méas de 20 afios. So6lo el 45% de los trabajadores estadounidenses
estan satisfechos con su empleo, la segunda peor tasa detras de las empresas consultoras.

The Conference Board comenzod a rastrearlo hace 22 afos.

El director del Centro de Investigacion del Consumidor del Conference Board esta
profundamente preocupado por el aumento de la insatisfaccion en el lugar de trabajo y su
potencial para, en Ultima instancia, dafar la competitividad de la fuerza laboral
estadounidense y el crecimiento de la economia estadounidense. Las tendencias en los
indices de satisfaccion laboral sugieren que hay algo de qué preocuparse acerca del

empleo en este pais.

Garoz (2010) sefiala en el articulo “~Mercado Laboral, Salario y Productividad"
La productividad es uno de los factores mas importantes en Internet decisivos en la
competitividad de una organizacion. EI mercado laboral es una de las seis condiciones
fundamentales de la competitividad, la duracion de la jornada laboral y su valor. Crear un
horario de trabajo dentro de una empresa es un factor importante a la hora de calcular la
productividad. Lo que puede parecer muy importante es el nimero de horas de trabajo y
la forma de su distribucidn a lo largo de los afios. Uno de los factores que contribuyen a
la alta productividad. es la liberalizacion de la jornada laboral, que la integra
efectivamente en el ciclo productivo y en las horas punta de mayor actividad empresarial.
No se trata de trabajar la mayor cantidad de horas posible, sino de aprovechar al maximo
el tiempo que dedicas al trabajo. Este es un punto importante para comprender el concepto
de productividad en su relacion con los costos laborales. La negociacién colectiva tiende
a fijar la jornada laboral con carécter anual, que ain se mantiene en una media de 40 horas
semanales, pero el objetivo es maximizar la produccién en funcién de la demanda del

lugar durante todo el afio.

Dardo6n (2004), en un articulo publicado en Prensa Libre titulado ~"Anacafé sube
salarios por productividad"”, Indica que el objetivo es promover un sistema de pago de
salarios por productividad laboral, afirmé que este es un nuevo desafio para la junta de
Directivos de Anacafé (Asociacién Nacional de Productores de Café). Esto sucede porque
es parte de un plan de competitividad que ayude a los caficultores a aumentar la
productividad y vender méas en el mercado, brindandoles las herramientas necesarias para

tomar decisiones.



El articulo “Satisfaccion Laboral = Productividad” (2011) publicado en la revista
Articuz sefiala que algunas organizaciones descuidan a sus empleados en todos los
niveles, lo que conlleva a una baja productividad, esto se nota al medir el clima
organizacional que trae el comportamiento organizacional a una empresa. La motivacion,
cuyas causas son multiples, incluyen: la satisfaccién laboral, el desempefio, las politicas
propias de la organizacién respecto a la baja recompensa y reconocimiento del trabajo
realizado, la falta de implicacion, liderazgo carismatico y verdadera integracion en el
equipo de trabajo; puestos mal definidos, las tareas a a realizar, ergonomia, salud
ocupacional, tecnologia poco desarrollada, planes de carrera indefinidos, falta de
indicadores de desempefio, agresividad tipica en el desempefio de los empleados. Falta

de cultura organizacional.

Finalmente, se realizé un estudio basado en la opinién del Ministerio de Trabajo
y Asuntos Sociales de Espafia (2002), que confirmo que el nivel medio de satisfaccion
laboral entre los empleados espafioles es de 6,79 puntos en una escala de 0 a 10.0 esta
nada satisfecho y 10 esta muy satisfecho. Los datos anteriores son parte de los resultados
de la Il encuesta sobre calidad de vida en el trabajo realizada por el Ministerio de Trabajo
y Proteccion Social en el afio 2001.EIl 89,7% de los encuestados afirmo estar satisfecho o
muy satisfecho con su trabajo. Esto representa una mejora en comparacion con las
calificaciones de afios anteriores sobre el mismo tema. En 1999 era del 89,1% y en 2000
era del 86,7%. Los encuestados citaron el disfrute del trabajo (24,5%) y la camaraderia
(11,8%) como principales factores de satisfaccion laboral. %), salario (7,7%), buen

horario laboral (7,5%) y desarrollo personal (7,4%).

A nivel nacional se han propugnado enfoques que hacen referencia a factores
intrinsecos de los empleados (Ledn (1976) y Ledn y Pejerrey (1978).Un estudio sobre los
factores que los oficinistas y obreros toman en cuenta a la hora de "dar un trabajo" planted
la hipétesis de que los oficinistas peruanos se sienten mas estimulados por los aspectos
esenciales del trabajo que los obreros verificado, trabajo (caracteristicas). También esta
influenciada por la propia actividad laboral (especialmente aquellas concernientes con el
desarrollo espiritual del puesto de trabajo) y, en menor medida, por las extrinsecas (tipos

del medio 0 situacion laboral).



Con base en los resultados, se encontr6 que los factores internos eran las razones
de satisfaccion/insatisfaccion de los trabajadores manuales y de oficina son mas fuertes

que los factores externos.

Leon, Lori y Montalvo (1975). Alvarez (1994). Encontraron una fuerte relacion
entre la satisfaccion laboral y las expectativas de utilizar las habilidades en el lugar de
trabajo. También informaron niveles més altos de satisfaccion laboral a nivel gerencial y
profesional en comparacion con aquellos que se encuentran en niveles inferiores de la
jerarquia laboral. Ademas, los diferentes afios de servicio muestran una relacion directa
decreciente a partir de 10 afios de servicio. No hubo un patrén consistente con respecto a
la edad, con dimensiones intrinsecas como desempefio y responsabilidad alcanzando

valores mas altos y factores extrinsecos, recompensas, logrando valores mas bajos.

Torres (2007). El foco de su investigacion es la satisfaccion laboral que
experimentan las enfermeras en su practica profesional en el Hospital Eduardo Revariati
y el Hospital Dos de Mayo. Se encontrd que el 65% de las enfermeras estaban
insatisfechas con su trabajo y el 35% estaban satisfechas con su trabajo. Los
determinantes de la insatisfaccion laboral son de naturaleza externa, como la
organizacion, la remuneracién y el entorno fisico. La comparacion del grado de
satisfaccion laboral de las enfermeras de las dos instituciones muestra lo siguiente: En el
Hospital Eduardo Revariati, el 60% de las enfermeras estan insatisfechas con su trabajo,
mientras que en el Hospital Dos de Mayo el 90% de las enfermeras estan insatisfechas

con su trabajo.

Velasquez (1982) lo afirma en un estudio realizado entre empleados bancarios
diferentes profesiones. Afirma repetidamente que la satisfaccion laboral depende no s6lo
de los ingresos generados por la situacion laboral, sino también de la actitud ambiciosa
del individuo. También argumento que este tipo de individuos serian las menos felices si
el entorno les ofreciera pocas oportunidades para satisfacer sus necesidades. También
encontramos que tanto hombres como mujeres tienen actitudes similares hacia el trabajo
y la empresa. Ademads, cuanto méas formados sean sus empleados, mayores seran sus
puntuaciones y mas satisfechos estaran. Cuanto menor sea su nivel educativo, menor sera

su puntuacion.

Izquierdo (1983), Un estudio del Banco Central del Pert sobre las relaciones entre

grupos de empleados en diferentes niveles jerarquicos encontro:



La satisfaccién laboral contribuye efectivamente al éxito y crecimiento personal.
Sin embargo, la satisfaccidn requiere un alto nivel de comprension e integracion de los
empleados en la empresa. Informo que existe una correlacion entre las actitudes positivas
y el estatus jerarquico. No existe relacion entre actitud positiva y edad cronolégica. Hay
independencia entre estas dos variables. No existe asociacion entre actitudes positivas

hacia el género, pero si con el nivel educativo.

Palma (1999) inform6 sobre la satisfaccion promedio de los empleados
dependientes en el area metropolitana de Lima para una muestra de 952 empleados en
cinco grupos ocupacionales, y encontrd que los factores intrinsecos mostraron la mayor
satisfaccion, tanto en hombres como en mujeres. Informan que la diferencia favorece a
las mujeres con mayores niveles de satisfaccion. Trabajo Decente; Los empleados sirven
al publico directamente y la remuneracion es un factor directamente relacionado con la
satisfaccion. El salario minimo pasa a denominarse salario minimo vital y equivale a S/.

En el sector privado es de 930 soles mensuales.

Esta remuneracion la determina el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo,
ajusta sus fluctuaciones en funcion de diversas variables econdémicas (por ejemplo,
inflacion acumulada y cambios en la productividad multifactorial desde el dltimo
aumento, etc.) y es aprobada por el poder ejecutivo, menciond la necesidad de la
participacion de las principales asociaciones empresariales y centrales sindicales y el
establecimiento de un consejo nacional de apoyo al trabajo y el empleo. o, si no se puede

llegar a un acuerdo, nombramiento gubernamental.

Las ltimas modificaciones fueron realizadas mediante Decreto Supremo N° 004-
2018-TR, publicado en el Diario Oficial El Peruano el 22 de marzo de 2018, este aumento

aplicara a partir del 1 de abril de 2018.

La siguiente tabla muestra los cambios en el RMV de 2008 a 2018, pero aun no se ha
aumentado ya que se estan llevando a cabo negociaciones con los departamentos

pertinentes.



Tabla 1

Incremento de la remuneracion minima vital por afio

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 201

550 550 580 675 750 750 750 750 850 850 930
soles soles soles soles soles soles soles soles soles soles sole
(US$1 (US$1L (US$l (US$2 (US$2 (US$2 (US$2 (US$2 (US$2 | (UsS$2 s
88) 72) 90) 45) 80) 94) 68) 45) 55) 60) (Us
$28
7)

Fuente: Diario Oficial EIl Peruano.

Segura (2014) encontr6 que, en Perd, segin una encuesta de satisfaccion laboral
realizada por Supera World, casi la mitad de los empleados estan insatisfechos con su
trabajo, lo que afecta su compromiso con el trabajo que se les asigna, dijo que se les puede
dar. El 45% de los que participaron en el estudio aceptaron no sentirse cémodos en el
trabajo, y la mayoria atribuy6 esta situacion a cuestiones relacionadas con el clima
laboral. Otro aspecto que la mayoria de los encuestados encontrd negativo fue la claridad
de la comunicacién con su supervisor inmediato. El 52% piensa que es "bajo", el 40%
piensa que es "bueno” y sélo el 8% piensa que es "muy bueno”. Cuando se trata del
liderazgo y el compromiso de los lideres corporativos con la vision de la empresa, esta
cifraes "baja": 47%. Solo el 9% piensa que es "excelente"y el 44% piensa que es "bueno".
Cuando se trata de pagar en comparacion con el mercado, el 47% dijo que les pagaban

"bajo", el 45% dijo que les pagaban "bien™ y el 8% dijo que les pagaban "muy bien".

A nivel local, las cuestiones relacionadas con la satisfaccion laboral son motivo
de preocupacion, especialmente en las organizaciones del sector publico, donde los altos
y bajos niveles de remuneracidn no crean estrategias para mejorar la satisfaccion laboral
de los empleados. Por otro lado, las empresas privadas han manifestado ciertas

preocupaciones ante este tema que enfrentan actualmente como empresa.

Segun el diagnostico realizado a los empleados de BCP Agencia Tarapoto, se evidencian
diversas deficiencias en cuanto a la productividad de los empleados. Uno de los
principales factores que contribuyen a este cambio es el bajo nivel de los salarios que
reciben los empleados. (alta tasa de rotacion). (falta de personal, falta de formacion, averia
de los equipos utilizados por la organizacién, exceso de trabajo de los trabajadores, etc.)
Por tanto, es necesario estudiar mas intensamente las causas que agravan ain mas este

problema y buscar soluciones alternativas. Las empresas mejoran la calidad del servicio



al cliente e indican el alcance de la relacion entre las dos variables de investigacion. Esto
se debe a que un factor importante es que los empleados deben estar motivados para
realizar sus actividades de manera eficiente y aumentar la productividad de la

organizacion.

Formulacion del problema

¢Cuadl es el impacto de la satisfaccién en los salarios de los personales del BCP Agencia
Tarapoto, 2019?

Objetivo general.

Evaluar el impacto de la satisfaccion en las remuneraciones del personal del BCP Agencia
Tarapoto, 2019.

Objetivos especificos.
Analizar los niveles de satisfaccion de los trabajadores del BCP Agencia Tarapoto, 2019.

Analizar los niveles de remuneraciones de los trabajadores del BCP Agencia Tarapoto,
20109.

Establecer el impacto de la satisfaccidn en las remuneraciones de los personales del BCP

Agencia Tarapoto, 2019.

Justificacion

Justificacion teorica.

El estudio propuesto intenta encontrar una explicacion a la situacion interna generada por
ambas variables aplicando la teoria y los conceptos béasicos de satisfaccion y
compensacion y encontrar una explicacion de la situacion interna provocada por ambas
variables. Nos basamos en la teoria existente para la satisfaccion y nos basamos en Palma
(2015), y para la compensacion nos basamos en Cruz (2018). Esto nos permite contrastar

diferentes conceptos de gestion en la realidad concreta.

Justificacion préctica.
Esta investigacion nos permitira resolver el problema de conocimiento sobre la influencia
entre las variables estudiadas y ademas nos permitird tomar decisiones acertadas dentro

de la organizacion.

Justificacién metodoldgica.



Razones que respaldan el uso o contribucidn a la creacion de herramientas y modelos de
investigacion. Este estudio sirve como base instrumental, metodoldgica, de disefio y

tipologica para futuras investigaciones en practicas observadas similares.

Justificacion académica.

El motivo de realizar este estudio es la importancia de la formacién profesional, que
permite el desarrollo de habilidades y conocimientos adquiridos en las clases de
formacion profesional, que es la politica de la Universidad Nacional de San Martin en la

preparacion académica de los estudiantes.

La Ley de Universidades N° 30220 establece en el Capitulo 5, Articulo 45, N° que “la
adquisicion de grados y titulos se realizara de acuerdo con los requisitos académicos que

establezca cada universidad en su propio reglamento interno”.

Para ello, teniendo en cuenta los resultados de las directrices de investigacion actuales,

utilizamos la siguiente estructura:

Capitulo I : Revision bibliogréafica
Capitulo I : Materiales y métodos
Capitulo Il : Resultados y discusion
Conclusion

Recomendaciones
Referencias bibliograficas y

Anexos



CAPITULO |
REVISION BIBLIOGRAFICA

1.1. Antecedentes del estudio del problema

A nivel internacional

Lacayo (2017) Determinar el grado de satisfaccion laboral de los empleados
directivos y operativos de una empresa especializada en la distribucion de diferentes tipos
de seguros en Guatemala. Universidad Rafael Landival, Guatemala. El propdsito de este
estudio es investigar la satisfaccion laboral, asi como los factores de seguridad y salud en
el trabajo. Este estudio de investigacion utiliz6 un enfoque descriptivo. La naturaleza del
estudio fue descriptivo, correlacional y transversal. Se desarroll6 un cuestionario para
evaluar los factores higiénicos y motivacionales. Esto se aplico mediante una muestra de
loteria a todos los empleados de la compafiia aseguradora. Los resultados del estudio es
el indice global de satisfaccion laboral mostrd diferencias significativas en las
calificaciones entre los grupos de control y experimentales sobre los temas investigados.
La satisfaccion laboral se puede medir por la calidad del desempefio de las medidas y factores de
higiene, los resultados muestran que los empleados tanto del area operativa como administrativa
de las compafiias de seguros encuestadas estan satisfechos con las medidas tomadas por la
organizacion respecto a estos factores. Resulta que estan de acuerdo con las medidas tomadas.
Particularmente, en el &mbito de las operaciones, la mayoria esta totalmente de acuerdo, mientras
que, en el ambito de la gestidn, los resultados son mixtos: ambos estan totalmente de acuerdo y

algo de acuerdo.

Nieto (2017). Analisis de la relacion entre la satisfaccion laboral de los empleados
y el compromiso organizacional en el Instituto Central de Tecnologia Avanzada en 2017
(Tesis de Graduacién). Universidad Catolica del Ecuador. Este estudio tiene como
objetivo analizar 2 variables: satisfaccion laboral y compromiso organizacional. El
principal objetivo de este estudio se centra en establecer la relacion entre la satisfaccion
laboral y el compromiso organizacional a partir del diagnéstico actual de los empleados
de la institucion. Este estudio fue un estudio transversal correlacional. Para realizar este
estudio, tomamos una muestra de 126 empleados y aplicamos dos instrumentos de
medicion: el S20/23 de Melia y Peird y la escala de compromiso de Meyer y Allen.
Los resultados estaran disponibles al final de la encuesta, vale la pena enfatizar que el
personal que ha trabajado en una instalacién por méas de 15 afios reporta mayores niveles

de satisfaccion laboral y compromiso con la organizacion que aquellos que han trabajado
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por menos afios. También se revelé que habia diferencias de opinion respecto a la
compensacion recibida. Finalmente, una vez finalizado el estudio, se confirma la hipétesis
central de este estudio, de que existe una relacion moderada entre las dos variables

analizadas.

Molina (2014). Un programa de satisfaccion laboral para empleados de una
empresa multinacional con sede en Guatemala que brinda servicios de
telecomunicaciones de valor agregado en América Latina y Estados Unidos. (apoyo).
Universidad de San Carlos, Guatemala. Propdsito: Incrementamos la satisfaccion de los
empleados en el trabajo implementando un programa de satisfaccién laboral con 63
lineamientos dentro de la gerencia, vicepresidentes, mandos intermedios y gerentes
regionales para mejorar los resultados laborales. Mejora de los empleados. Empleados en
un buen ambiente organizacional. La investigacion se lleva a cabo utilizando métodos
cientificos. Se utilizd la técnica deductivo-inductivo de lo general a lo especifico. Los
métodos de recoleccion de informacion, se realiz un censo entre 51 empleados. Otro
método fue la investigacion bibliométrica, que es la base del marco tedrico descrito en el
primer capitulo. Durante la investigacion se utilizd la observacion directa 27; El
instrumento utilizado fue un cuestionario como recolector de datos. Sacamos las
siguientes conclusiones: Luego del analisis de los resultados, se encontro que, entre los
elementos motivadores de resultados insatisfechos, los factores calificados por el personal
de consejeria como "altamente insatisfechos" afectaron factores de higiene como el
salario, la remuneracion y la estabilidad laboral. evaluacidon de objetivos y relaciones,
desarrollo profesional; EI primer elemento importante identificado es el sueldo y la
gratificacion o recompensa por el desempefio en el trabajo, pues de 51 empleados, 27
estan insatisfechos, es decir, el nivel de insatisfaccion es del 52%. El sueldo no lo es todo.
Sin embargo, si no se satisfacen las necesidades basicas, se convierte en un factor que
afecta la moral de los empleados. Otro factor importante es la estabilidad de la carretera.
19 empleados descontentos no son positivos. Hay 112 empleados que estan pensando en
dejar la empresa y la percepcion de la empresa sobre la estabilidad laboral no es positiva.
Esta situacion no crea un fuerte compromiso con la organizacion y, como resultado, los
empleados no se sienten reconocidos con la empresa y muestran poco interés en alcanzar

sus objetivos.
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A nivel nacional
Ortiz (2018). Planes de compensacion y satisfaccion laboral de empleados de

instituciones financieras de la region de Ventanilla: 2015 - 2017 (Articulo). Universidad
Privada del Norte, Lima-Perd. El proposito de este estudio es encontrar medidas de
compensacién econémica y ocupacional entendiendo que existe una relacion directa con
la variable dependiente, la satisfaccion laboral de los empleados. Se ha avanzado mucho
en el campo de los recursos humanos y se puede decir que este ha sido un tema muy
importante en la administracion publica. Hoy en dia la idea es Ilamar empleados a los
empleados. Pero, ;qué debe hacer una organizacion si quiere crecer en el mercado y
maximizar sus beneficios? Y reduciendo costos, uno de los contribuyentes a este
desarrollo son nuestros socios. La tesis propuesta es una forma de investigacion aplicada
y realizada de manera cualitativa a través de un dmbito correlacional y un proyecto
metodoldgico no experimental. Se entrevist6 a 23 empleados de una institucion financiera
de la region de Ventanilla segin género y edad. Esta metodologia se desarroll6 utilizando
entrevistas y encuestas para determinar la satisfaccion laboral y comprender la relacion
entre satisfaccion laboral, compensacion y promocion. Se sacaron las siguientes
conclusiones: Después de tener la oportunidad de adaptarse a la nueva politica crediticia
y considerar la nueva cartera, la evaluacion del clima laboral de las instituciones
encuestadas encontrd que el 69% fueron aprobados para el periodo de septiembre de
2015. Aunque se considero aceptable, las bajas comisiones y multas cobradas por las
carteras de terceros causaron molestias a los asesores y aumentaron el descontento de los
asesores, creando una situacion que finalmente desembocé en una falta de liderazgo en
los proximos meses. Las solicitudes de cambio de agencia y reducciones de plantilla son
cambios que afectan directamente a la cartera de consultores que han readquirido la
cartera a un tercero, y el resultado de clima laboral en el segundo periodo de evaluacién
en septiembre de 2016 fue del 49%.

Peralta (2018). Salario y satisfaccion profesional del personal docente contractual
de la Facultad de Administracion de Empresas de la Universidad Privada de Tacna en el
afio 2017. (apoyo). Tacna - Universidad Privada de Tacna, Peru. El proposito de este
estudio es establecer la relacion entre el salario y la satisfaccion laboral en la Facultad de
Ciencias de la Gestion de la Universidad Privada de Tacna. La metodologia utilizada es
simple, no experimental y transversal, dirigida a 86 profesores de escuelas de negocios

utilizando una encuesta como método de recoleccion de datos. De acuerdo a los resultados
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del estudio, se puede concluir que no existe una relacion significativa entre el sueldo y la
satisfaccion laboral de los docentes contratados de la Facultad de Administracion de
Empresas de la Universidad Privada Tacna, lo cual se puede juzgar en primer lugar. No
predicen la satisfaccion del personal académico y pueden verse influenciados por

multiples calificaciones de compensacion.

Barriga y Rendon (2016). Impacto de los premios en la satisfaccion laboral de
familias de clase socioecondmica C en Arequipa, 2016. (apoyo). Universidad Catdlica de
San Pablo, Arequipa, Perd. EI propdsito de este estudio es examinar el impacto de la
remuneracion en la satisfaccion laboral de familias de clase socioecondémica C en la
region Arequipa utilizando las definiciones de las variables de investigacion y probando
las hipoétesis establecidas con la ayuda de los indicadores. El estudio propuesto es
descriptivo. Es de disefio no experimental, transversal y correlacionado. La herramienta
utilizada fue un censo de 54,095 personas, que identificd una muestra de 382 personas
(jefes de hogar), y los resultados se obtuvieron a través de la recoleccion, analisis,
procesamiento y tabulacion de datos, los cuales se resumen a continuacion: Suponiendo
que se cumplieron los objetivos generales del estudio, la compensacion recibida tiene un
efecto positivo en el nivel de satisfaccion laboral de las familias C de todos los niveles
socioeconomicos. La segunda conclusion responde al proposito planteado de que la
compensacion monetaria para las familias del nivel socioeconomico C es mas importante
que la compensacion espiritual y psicolégica, ya que debe satisfacer las necesidades
basicas de la familia. Se ha demostrado que hay un pequefio porcentaje de personas que
valoran mas otros tipos de recompensas no monetarias que su recompensa principal.
Asimismo, por muy insatisfechas que estén estas familias con los salarios que reciben en
el trabajo, sus representantes no renuncian a sus puestos de trabajo debido a la seguridad
laboral. Ademas, otras obras no cumplen con los requisitos. En conclusién, concluimos
que la efectividad de la compensacién influye en la satisfaccion de las familias del NSE
C. Porque si la recompensa aumenta, la familia estaréa satisfecha; si no, la familia quedara

satisfecha. Si se reduce la recompensa, la familia se sentira infeliz.

A nivel local

Fernandez y Hernandez (2019). El sistema de némina y Emapa San Martin S.A.
La relacién con la productividad laboral del personal. Sede de Taraphoto, 2017. (apoyo).
Universidad Nacional de Tarapoto-San Martin, PerQ. El objetivo general de este estudio

es determinar la relacion entre el sistema salarial y la productividad de los empleados de
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Emapa San Martin S.A., con sede en Tarapoto, en el afio 2017. Este estudio pertenece al
tipo de investigacion aplicada con un nivel de correlacion porque, Ademéas de los
indicadores, también estudia la relacion entre una variable y otra. Se aplico a una muestra
de 146 empleados para recolectar informacion. La encuesta mide tres aspectos de los
sistemas de compensacion: salario base, incentivos salariales y beneficios. También se
incluyen seis medidas de desempefio laboral. Los resultados obtenidos utilizando el
analisis estadistico de correlacién de Spearman indican una fuerte correlacion positiva
entre el sistema de compensacion y el desempefio laboral con un coeficiente de 0,987 y
un valor p de 0,000. En conclusidn, el sistema de recompensas fue establecido en 2017
por Emapa San Martin S.A., con sede en Tarapoto. El 97% estan relacionados
positivamente con el desempefio de los empleados. Esto demuestra que cuanto mayor sea

la remuneracion, mas productivo sera el empleado.

Flores (2017). Peru - Tarapoto 2017 Rotacidon y satisfaccion de los empleados.
(Tesis), Universidad César Vallejo, Tarapoto, PerQ. El proposito del estudio fue investigar
la rotacion y la satisfaccion de los empleados en Tarapoto, Peru. Tipo de investigacion
aplicada, nivel de correlacion y disefio no experimental También reflejamos las opiniones
de ocho de nuestros empleados que realizaron la evaluacion utilizando métodos de
encuesta y cuestionario. Las investigaciones muestran que la rotacion de personal es un
factor negativo para los empleados. Se sienten insatisfechos porque tienen que aceptar
muchos otros deberes y responsabilidades. No les gusta capacitar a nuevos empleados
gue se van inmediatamente después de incorporarse y no logran sus objetivos laborales,
lo que genera insatisfaccion, hace que el ambiente laboral sea estresante y repercute
directamente en la satisfaccion porque el grupo de empleados no se siente valorado en la

organizacion.

Julca (2016). La relacién entre la satisfaccion laboral y el trabajo laboral de los
empleados de Caja Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto, 2016. (Tesis), Universidad
de Peruana, Peru Tarapoto-Per0. El objetivo principal de este estudio es determinar la
relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los empleados de Caja
Municipal de Paita S.A Agencia Tarapoto. Este estudio fue disefiado mediante analisis
correlacional, analisis descriptivo y analisis transversal en un disefio no experimental. La
muestra estudiada esta formada por 20 empleados, mujeres y hombres, que trabajan en
una institucion financiera. En este estudio, utilizamos una guia de andlisis de texto que

consta de 32 indicadores en 8 dimensiones, incluido el sistema organizacional, la
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seguridad laboral, el sistema de recompensas, la motivacién, el autodesarrollo, la
iniciativa laboral, el trabajo en equipo y la cooperacion con los empleados. Los resultados
obtenidos muestran un nivel de confianza del 98,1% segun el Alfa de Crombach y un
nivel de confianza del 95% segun la prueba V de Aiken. Esto significa que todos los items
estan realmente relacionados con cada dimensién y tienen una estrecha relacion con las
variables. También se concluy6 que existié una correlacién significativa del 94,8% entre
las variables. La dimension trabajo en equipo muestra una relacion significativa con la
variable satisfaccion laboral de los colaboradores de Caja Municipal de Paita S.A Agencia

Tarapoto con una tasa del 96.7%

1.2. Bases teéricas

1.2.1. Satisfaccion

Palma (2004). la satisfaccion laboral se define como: Se basa en la actitud del
empleado hacia su trabajo y aspectos relacionados como oportunidades de desarrollo
personal, tareas y recompensas, politicas de gestion, relaciones con otros miembros del
equipo y autoridades, fisicas y de servicio. Realizacidn de las condiciones materiales para
facilitar la ejecucion. Asimismo, tiene que ver con la productividad. "Un empleado feliz
es un empleado productivo”. Mientras un empleado esté motivado y satisfecho con sus

actividades y ambiente de trabajo, pondra mas esfuerzo en su trabajo y lograra mejores
resultados. (p.43-44)

Robbins y Judge (2009). La satisfaccion laboral se define como un sentimiento
positivo obtenido al evaluar las caracteristicas del trabajo. Las personas que estan
satisfechas con su trabajo tienen emociones positivas y las que estan insatisfechas con su
trabajo tienen emociones negativas. Cuando la gente habla de relaciones laborales, a
menudo se refiere a satisfaccion laboral. (p.79) Mufioz (1990). La satisfaccién laboral se
define como un sentimiento positivo o placentero que siente un individuo al realizar un
trabajo que le interesa, dentro de una empresa u organizacion que le resulta atractiva y
adecuada, en un entorno en el que se siente comodo. Ofrecemos una variedad de

recompensas psicosociales y econémicas que coinciden con sus expectativas. (p.76)

Gutiérrez, (2014). La satisfaccion laboral se define de la siguiente manera: El
grado en que los empleados disfrutan de su trabajo. Como resultado, si un empleado se
siente feliz, contento o feliz, confirma que el empleado esta satisfecho con su trabajo.

(p.4) Sin embargo, como sefiala Fuentes (2012), es crucial salvaguardar siempre la
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integridad fisica y mental de los trabajadores al realizar cualquier tarea, y dar especial
consideracién a los riesgos para la salud asociados con las actividades y el entorno en el
que se desarrollan. Ejecutan y llevan a cabo. Se realiza fisicamente aqui. Los factores
ambientales (ruido, temperatura, iluminacion) definen el ambiente de trabajo. condiciones
sociales (estatus, organizacion informal), asi como condiciones temporales (jornada

laboral, horas extras y vacaciones).

Uno de los factores ambientales mas importantes en el trabajo es la iluminacion.
Afiade que el ruido sigue siendo otro elemento crucial. Comprender como el ruido afecta
la audicion y la salud de los empleados (con la mayor pérdida de tiempo como resultado)
es crucial en esta situacion. Los efectos dafiinos del sonido dependen de variaciones en el
volumen, la frecuencia y el ritmo. Esto dependera de cémo se relaciona con el negocio,
el equipo que utiliza y lo que hace cada persona. Se aplican consideraciones similares a
factores fisicos, como el espacio de trabajo, la iluminacion, la acustica, la distribucion

espacial y la ubicacidn del personal y el equipo. (Mufioz, 1990)

Importancia.

Robbins (2004), indica: La satisfaccion laboral es importante por tres razones:

« Hay indicios de que los empleados insatisfechos tienen mas probabilidades de
ausentarse y renunciar.
* Los empleados satisfechos estan mas sanos y viven mas tiempo.
« La satisfaccion laboral se refleja en la vida personal de los empleados. (p.16-17)
Caracteristicas.

Casana (2015). Descripcion: Los factores que se describen a continuacion estan
basados en las pruebas psicoldgicas utilizadas por Sonia Palma - SPC y se describen a

continuacion:

Factor I. Condiciones fisicas y/o materiales: se refiere a los factores fisicos o de

infraestructura a través de los cuales se realizan las tareas diarias y que las facilitan.

Factor 1. Beneficios y/o compensaciones laborales: proporcionar incentivos econémicos

regulares o adicionales como pago por el trabajo realizado.

Factor Ill. Politica administrativa: Grado en que se aplican lineamientos o estandares
institucionales para regular las relaciones laborales que involucran directamente a los

empleados.
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Factor IV. Relaciones sociales: el grado de comodidad con otros miembros de una

organizacion con quienes se comparten tareas diarias.

Factor V. Desarrollo personal: Es una oportunidad para que los empleados realicen

actividades importantes para su autorrealizacion.

Factor VI. Desempefio laboral: se refiere a la evaluacidn que los empleados asocian con

sus responsabilidades corporativas del dia a dia en el trabajo.

Factor VII. Relacion con la autoridad: Juicios evaluativos de los empleados sobre sus

relaciones con sus jefes inmediatos y sus actividades diarias. (p.57-58)

Reto del trabajo.

Fuentes (2012), Dice: Hackman y Oldham realizaron una encuesta llamada

Encuesta de Diagndstico Ocupacional a cientos de empleados en diversos puestos.

Se identificaron cinco dimensiones clave:

e Diversidad de habilidades: el grado en que se requiere una variedad de actividades
para realizar un trabajo, lo que significa que los empleados utilizan una variedad de
habilidades.

e Identificacion de tareas: el grado en que una tarea o proceso debe completarse de
principio a fin con resultados tangibles.

e El significado de la obra. Esto se refiere al grado en que el area influye en la vida o el
trabajo de otros en la organizacion inmediata o en el entorno externo.

e Autonomia: el grado en que los empleados tienen libertad, independencia y eleccion
significativas para planificar su trabajo y utilizar las herramientas necesarias para
realizarlo.

e Retroalimentacion del propio puesto: En la medida en que los empleados realizan las
tareas requeridas por sus puestos, los empleados reciben informacién clara y directa
sobre la efectividad de su desempefio. Cada una de estas dimensiones cubre areas que

influyen en la satisfaccidn de los empleados en el trabajo. (pp.19-20)

Sistemas de recompensas.

Jaramillo y Gonzélez (2010), Se dice que es el grado en que los sistemas de pago
y las politicas de promocion existentes se aplican a la organizacion. Para estar satisfechos
con un sistema, los empleados deben percibirlo como justo. No deberia haber dos aristas,
deberias estar a la altura de las expectativas. Las percepciones de justicia estan
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influenciadas por las comparaciones sociales, las demandas laborales, las habilidades
individuales y los estandares salariales comunitarios. Los empleados quieren sistemas de
recompensa y politicas de promocidn que sean justas, claras y que respondan a sus
expectativas. Si el salario se considera justo, teniendo en cuenta los requisitos del puesto,
las habilidades individuales y los niveles salariales locales, los resultados pueden ser
satisfactorios. Ademas, las personas que creen que las decisiones de ascenso se toman de

manera justa y equitativa tienen mas probabilidades de estar satisfechas con sus trabajos.
(p.19)

Bajo el mismo contexto, Casana (2015), afirma que las recompensas juagan un
factor determinante en el estado de &nimo de los empleados, es por ello que las entidades
deben evaluar constantemente, si resulta necesario motivar a los empleados mediante el
uso de recompensas, pues se define como el grado en que la empresa aplica politicas de
promocion y metodos de pago acordes con la realidad en que se encuentra el trabajador.
Sus funciones y lo que deberia recibir a cambio de sus labores. La satisfaccion de los
empleados con un sistema depende de su percepcion de su justicia. Debes estar a la altura
de las expectativas; No deberia haber dos lados en una historia. Las habilidades
individuales, las normas salariales comunitarias, las responsabilidades laborales y las
comparaciones sociales influyen en la forma en que se ve la justicia. Los trabajadores
desean programas de promocidn y recompensa que sean transparentes, equitativos y estén
a la altura de sus expectativas. Los resultados pueden ser satisfactorios si el salario se
considera razonable a la luz de los requisitos del puesto, las calificaciones del candidato
y los niveles salariales locales. Ademas, aquellos que piensan que las decisiones sobre
ascensos se toman de manera equitativa y justa tienen mas probabilidades de estar
contentos con sus trabajos.

En base a ello, Fuentes (2012) afirma que lo dos tipos de recompensas vinculados
a la satisfaccion que experimentan los trabajadores son: recompensas extrinsecas y
recompensas intrinsecas. Las recompensas extrinsecas son recompensas proporcionadas
por una organizacion en funcion del desemperio y el esfuerzo de un empleado, como el
sistema de pago, el sistema de promocion y los elogios y reconocimiento del gerente de
la organizacion. Las emociones implicitas son lo que un empleado siente por dentro. Es
decir, un sentimiento de competencia, orgullo y aptitud por el trabajo bien hecho. Estos
sistemas de recompensa deben percibirse como justos y no ambiguos o inconsistentes con

las expectativas de los empleados para garantizar su satisfaccion. Las percepciones de
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equidad estan influenciadas por comparaciones sociales (comparaciones que los
empleados hacen de las recompensas, esfuerzos y desempefio de otros empleados que
conducen a percepciones de los empleados sobre la justicia o injusticia de la situacion),
las demandas laborales y las habilidades de los empleados. Normas salariales individuales

y comunitarias. (p.21)

De la misma manera, los autores Jaramillo y Gonzalez (2010), explican que
existen dos formas de recompensas que estan relacionadas con el nivel de satisfaccion
que reciben los empleados: recompensas intrinsecas y recompensas extrinsecas. Las
recompensas extrinsecas son beneficios que ofrece una organizacién en funcion del
desempefio y el esfuerzo de un empleado. Ejemplos de estos beneficios incluyen la escala
salarial, el calendario de ascensos y la afirmacion verbal del gerente de la empresa. Los
sentimientos internos de un empleado se conocen como emociones implicitas. En otras
palabras, sensacion de habilidad, orgullo y aptitud por el trabajo bien hecho. Para
garantizar la satisfaccion de los empleados, estos planes de compensacion deben
considerarse equitativos y libres de confusion o inconsistencia con las expectativas de los
empleados. Las demandas laborales y las comparaciones sociales (comparaciones de
recompensas, esfuerzos y desempefio de otros empleados que afectan las opiniones de los
empleados sobre la justicia o injusticia de la situacidn) tienen un impacto en las

percepciones de justicia.

Es asi que la remuneracion se trata de un beneficio econdémico obligatorio y
continuo que recibe el empleado por prestar servicios durante el mismo tiempo
establecido en el contrato. Segun la definicién legal, un salario debe satisfacer los
requisitos retributivos enumerados en el parrafo anterior para ser clasificado como tal. En
consecuencia, aunque las partes se refieran de otra manera, se considerara salario
cualquier pago que satisfaga los criterios antes mencionados. La determinacion de la
remuneracién en un sistema de remuneracion multicomponente es crucial ya que, por un
lado, no debe ser inferior al salario minimo (excepto en caso de trabajo por turnos). Sin
embargo, la compensacion sirve como base para determinar beneficios como

bonificaciones y compensacion por horas extras. (Casana 2015).
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Satisfaccion con el salario.

Jaramillo y Gonzalez (2010) Nos dicen que los salarios, incentivos y
bonificaciones son recompensas que reciben los empleados por su trabajo. A través de
esta importante actividad, la gestion de recursos humanos garantiza la satisfaccion de los
empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a atraer, retener y retener una fuerza
laboral eficaz. Los estudios han demostrado que la compensacion puede ser la principal
causa de insatisfaccion de los empleados. Ser un lider es considerado y generoso, lo que
puede ser mas importante para los empleados que tienen baja autoestima o se encuentran
en posiciones desagradables o frustrantes. En general, un lider comprensivo que brinda
retroalimentacién positiva a los empleados, los escucha y se preocupa por ellos estara
satisfecho. (p.19)

De ese mismo modo, Casana (2015), nos informan que las recompensas a los
empleados por su trabajo incluyen salario, bonificaciones e incentivos. Los mismos que
son determinantes en el estado de animo con el que efectdan sus funciones los
trabajadores, pues si bien es cierto, lo que reciben a cambio del esfuerzo que realizan en
el desarrollo de sus funciones, muchas veces es necesario para la subsistencia de los
mismos, es por ello que las entidades deben corresponder con el pago de los incentivos,
bonificaciones y otras formas de retribucion a los empleados por el esfuerzo que efectlan,
asimismo, deben estar vigilantes en el cumplimiento de sus funciones, evitando malas
précticas laborales que afecten el rendimiento de la entidad. La gestion de recursos
humanos juega un papel crucial para garantizar la satisfaccion de los empleados a través
de esta actividad, lo que ayuda a la empresa a atraer, retener y desarrollar una fuerza
laboral calificada. Las investigaciones han indicado que una de las principales razones
del descontento de los empleados puede ser su salario. Ser un lider solidario y generoso
puede ser especialmente vital para los miembros del personal que luchan contra la baja
autoestima o que trabajan en entornos insatisfactorios o irritantes. En términos generales,
los trabajadores estaran satisfechos con un jefe que los apoye y les brinde criticas

constructivas, les preste atencion y se preocupe por ellos.

Administracion de salarios.

Los autores Jaramillo y Gonzéalez (2010), afirman que las actividades, funciones,
tareas 0 puesto en cada organizacion tiene su propio valor, es decir que de acuerdo a la
funcién que desempefian los empleados, les corresponde una remuneracién o incentivo

por ello, es asi que resulta clave que las entidades estén vigilantes y pendientes sobre lo
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que perciben los colaboradores a cambio de su esfuerzo, de tal manera que ellos sientan
que estan ganado lo suficiente o mayor a ello, y que en ninguna manera estan siendo
explotados p percibiendo menos beneficios de los que deberian, puesto que ello influiria
en su satisfaccion. Los titulares de posiciones reciben una compensacion justa y equitativa
solo cuando se conoce el valor de la posicion en relacion con otros y con las condiciones
del mercado. Es importante que las entidades paguen por concepto remunerativo a sus
empleados de acuerdo a los que las otras entidades pagan a sus empleados que ocupan
puestos similares, de tal manera que exista cierta estandarizacion en temas de pago de
salario, teniendo de esa forma a los empleados motivados en funcién a que, si mejoran su
productividad o de alguna manera logran ascender, también incrementaran su

remuneracion acorde a lo que se mueve el mercado relacionado a dicha materia (p.20).

Es asi que el pago a los trabajadores, implica la contraprestacion del empleador a
un empleado por su tiempo, esfuerzo e inversion en habilidades. En consecuencia, la
voluntad de un contribuyente de hacer tal contribucion depende de su evaluacion de su

contribucion en relacion con la compensacion que obtiene. (Fuentes, 2012)

Colegas que brinden apoyo.

Los autores Jaramillo y Gonzélez (2010), Sefialan que dentro de una organizacion,
el apoyo entre comparfieros de trabajo, la articulacion efectiva, entre areas, y niveles
organizacionales tiene un efecto muy importante en el desempefio de los empleados, asi
como en su motivacion al momento de efectuar sus labores, es por ello que los directivos
de las entidades deben buscar la forma de que todos los empleados se integren de manera
eficaz al grupo de trabajo, y ante la ocurrencia de eventos desfavorables, se logre dar
solucion a la brevedad “posible evitando malos entendidos entre trabajadores; el trabajo
requiere interaccion social y creacion de redes. Tener colegas amigables y comprensivos
aumenta la satisfaccion laboral. EI comportamiento del lider es uno de los factores méas
importantes para determinar la satisfaccion. Las investigaciones muestran que la
satisfaccion de los empleados aumenta cuando los supervisores son comprensivos y

amables, elogian el buen trabajo y escuchan y se preocupan por los empleados. (p.19-20)

En esa misma linea, Jaramillo y Gonzalez (2010) afirman que los trabajadores
sienten preocupacion por el ambiente en que efecttan sus labores, considerando aspectos
fisicos, asi como de relacionamiento con los demas empleados. Las investigaciones

muestran que los trabajadores evitan entornos fisicos inseguros o incomodos, donde la
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temperatura, el ruido, la iluminacion y otras caracteristicas del entorno laboral, influyen
en la motivacidn, asi como en su satisfaccion para el desarrollo de sus funciones. La
comunicacion eficiente entre departamentos y niveles organizacionales tienen un impacto
significativo en la motivacion y el desempefio de los empleados. Para que todos los
trabajadores puedan integrarse eficientemente al grupo de trabajo en el desempefio de sus
funciones, los gerentes de la entidad deben idear un plan y, si surgen malos
acontecimientos, deben actuar rapidamente para encontrar una solucion. Es factible evitar
malas comunicaciones entre compafieros de trabajo; La creacion de redes y la interaccion
social son necesarias para el trabajo. Tener compaferos de trabajo comprensivos y
amables te hace mas feliz en el trabajo. Uno de los elementos mas cruciales para

determinar la satisfaccion son las acciones del lider (p.20)

Por otro lado, Fuentes (2012) sefiala que es clave que los empleadores sean
vigilantes de las condiciones en que los empleados efecttan sus labores, minimizando el
riesgo de eventos desfavorables que afecten la integridad fisica, asi como mental o
psicoldgica de los empleados al realizar cualquier actividad y prestar especial atencion a
los riesgos para la salud inherentes a las actividades y al entorno en el que se desarrollan
ellos realizan. se llevan a cabo. Aqui se hace fisicamente. ElI entorno en que los
trabajadores efectuan sus labores varian de acuerdo al tipo de trabajo o caracteristicas del
mismo, es asi que de acuerdo a ello, tanto trabajadores, asi como empleadores, deben
buscar estrategias para que el efecto del trabajo o la tarea por realizarse sea minimo contra
los colaboradores, es decir que se deben buscar o empelar los métodos mas idoneos para
que los empelados efectlen sus labores, de tal manera que se sientan seguros, comodos y
satisfechos realizando sus labores, evitando en todo momento la ocurrencia de eventos
adversos que afecten al colaborador. Condiciones temporales (incluidas jornadas de
trabajo, horas extras, vacaciones) y condiciones sociales (organizacién informal, estatus).
La iluminacion del lugar de trabajo es una de las condiciones ambientales mas
importantes. También dice que el ruido es otro factor importante. Lo mas importante en
esto es entender como el ruido tiene efectos negativos en la salud y la audicion de los
trabajadores, siendo el mayor tiempo perdido por sus efectos. Los efectos negativos del
sonido dependen de cambios de intensidad, frecuencia y ritmo. Esto dependera de la
interaccién con la empresa, las maquinas utilizadas y las actividades de cada empleado.

Asimismo, las condiciones fisicas tienen en cuenta el ambiente de trabajo, iluminacion,



22

sonido, distribucion espacial, ubicacion (situacion) de personas y herramientas, etc. (p.18-
19)

Satisfaccion con el sistema de promociones y ascensos.

Fuentes (2012) afirma: Las percepciones de equidad en relacién con las politicas
seguidas por la organizacion también son importantes en este &mbito. La percepcion de
que las politicas son claras, justas e inequivocas contribuye a la satisfaccion. También se
ha afirmado que los empleados satisfechos hablan positivamente sobre la organizacion,
ayudan a los demas, van mas alla de las expectativas tipicas de su funcion, van mas alla
del cumplimiento del deber y estdn dispuestos a pagar. Sobre él. Sus experiencias
positivas. Es decir que, las entidades deben reflejar equidad en el trato a sus trabajadores,
evitando mostrar evidencia de favoritismo o preferencias entre ellos, con politicas
organizacionales que demuestren o0 que acoja a todos por igual, demostrando
percepciones de justicia. Ademas, se ha informado que los trabajadores satisfechos
promueven favorablemente a la empresa, ayudan a los demas, superan los requisitos de
sus puestos, van mas alla del cumplimiento de su deber. Con el propdsito de mantener a
sus empleados motivados se las entidades deben garantizar la libre y sana competencia
entre los colaboradores para que puedan escalar en terminos de puestos y/o salarios, de
tal manera que el que lo consiga lo haya obtenido de manera justa, evitando favoritismos
por parte de los titulares de la entidad, lo cual repercutiria en eventos de disconformidad,
desmotivacion e insatisfaccion de los colaboradores (p.22)

Teorias:

a). Teoria del ajuste en el trabajo. - Fuentes (2012) afirma: Esta teoria ha sido descrita
como una de las teorias mas completas sobre la satisfaccion de necesidades y el valor.
Esta teoria se centra en la interaccion entre el individuo y el medio ambiente. Se basa en
el concepto de compatibilidad entre el individuo y el entorno, en este caso el entorno
laboral. Mantener este ajuste es un proceso dinamico y continuo que los autores llaman
adaptacion organizacional. La satisfaccidn surge no sélo de la medida en que se satisfacen
las necesidades de los empleados, sino también de la medida en que el contexto laboral
aborda los valores de los empleados ademas de las necesidades. Muestran que hay tres
variables dependientes: satisfaccion laboral individual, desempefio satisfactorio y
permanencia en el puesto. Las variables independientes son las habilidades y habilidades

del individuo, las habilidades y habilidades requeridas para un trabajo particular, la
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similitud de los dos tipos de habilidades y habilidades, las necesidades y valores humanos

y el enriquecimiento del trabajo. (p.27)

b). Teoria del grupo de referencia social. - Fuentes (2012) afirma: Esta teoria se basa
en que los empleados utilizan las normas y valores de su grupo de referencia y las
caracteristicas socioecondmicas de la comunidad en la que trabajan como marco de

referencia para evaluar su desempefio. Este efecto determina la satisfaccion laboral. (p.27)

c). Teoria de la discrepancia. - Fuentes (2012) afirma: Esta teoria formaba parte de la
vision de que la satisfaccion laboral es una funcion de los valores laborales que son méas
importantes para un individuo y que pueden lograrse a través del trabajo mismo y de las
necesidades laborales. Los valores de una persona estan organizados por importancia, por
lo que cada persona mantiene una jerarquia de valores. Las emociones se ven como una
forma de ganar o dafar ciertos valores. También sostiene que la satisfaccién laboral surge
de la percepcion de que un trabajo satisface o permite los valores laborales que son
importantes para el individuo y en qué medida estos valores coinciden con las necesidades
del individuo. Es decir que esta teoria apoyaba la idea de que los valores laborales de un
individuo, que se satisfacen mediante el trabajo mismo y los requisitos laborales,
determinan su nivel de satisfaccién laboral. Cada persona tiene una jerarquia de valores
que mantiene en orden de importancia. Se percibe que ciertos valores se ganan o se
pierden a través de las emociones. Ademas, argumenta que la sensacion que tiene un
individuo de qué tan bien un trabajo cumple con sus requisitos y se alinea con sus

importantes valores laborales es lo que conduce a la satisfaccion laboral. (p.28)

d). Teoria de los eventos situacionales. - Fuentes (2012) afirma: Segun esta teoria, dos
elementos impactan la felicidad laboral. Eventos situacionales y descripciones
situacionales. Las caracteristicas situacionales son aspectos de un trabajo, como salario,
perspectivas de crecimiento, condiciones laborales, politicas corporativas y supervision,
que un individuo normalmente considera antes de aceptar un puesto. Antes de contratar,
esta informacion sera revelada. Eventos situacionales: Son aspectos del trabajo que no
pueden evaluarse de antemano, sino que ocurren después de que un empleado asume un
puesto de trabajo, a menudo eventos inesperados y sorprendentes para el individuo. Si
bien las caracteristicas situacionales son faciles de categorizar. También afirma que esta
teoria sugiere que la satisfaccion que experimentan los empleados es el efecto de la

respuesta emocional de un individuo a las situaciones que encuentra dentro de una
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entidad. Es decir que los eventos situacionales abarcan aspectos del trabajo que no se
pueden evaluar con anticipacion; en cambio, surgen después de que un empleado acepta
un puesto; Estos acontecimientos suelen ser inesperados e impactantes para el empleado.
Si bien es sencillo clasificar las caracteristicas situacionales. Sugiere que la satisfaccion
gue experimentan los empleados resulta de su respuesta emocional a las situaciones que

se encuentran dentro de una entidad, segun esta teoria. (pp.28-29)

e). Teoria de la equidad. - Garcia y Uscanga (2008) definen: Un elemento clave de la
motivacion laboral es la evaluacion personal de la equidad y justicia de las recompensas
recibidas. El término equidad se define como la parte que incluye el aporte laboral y la
compensacion laboral de una persona. Ademas, segun esta teoria, los empleados estan
motivados cuando estan satisfechos con lo que obtienen por su esfuerzo. Los empleados
juzgan la justicia comparando las recompensas que reciben con las recompensas que

reciben otros. (p.74)

Dimensiones.

a). Dimension condiciones fisicas y/o materiales. - Palma (citado en Casana, 2015)
define: “Se refiere a elementos materiales o infraestructurales que realizan y ayudan en

las tareas cotidianas”. (p.57).

Asimismo, Luthans (citado en Quispe, 2015) dice: La felicidad laboral se ve en cierta
medida afectada por las condiciones laborales. La productividad de los empleados
aumenta cuando trabajan en un ambiente limpio y atractivo, por ejemplo. Las condiciones
de trabajo desfavorables, como espacios calidos y ruidosos, dificultan que los miembros
del personal cumplan con sus funciones. Para decirlo de otra manera, el impacto de los
grupos de trabajo y las circunstancias laborales sobre la satisfaccion laboral son
comparables. En caso de que se cumplan los requisitos previos, puede surgir 0 no un

problema de satisfaccion. Eso podria ocurrir si algo sale mal. (p.48)

b). Dimension beneficios laborales y/o remunerativo. - Palma (citado en Casana, 2015)
define: “Grado de satisfaccion con incentivos econdmicos permanentes o adicionales

como pago por el trabajo realizado”. (p.57).

En ese sentido, Manzo et al (2004) sefialaron que: Las entidades, a cambio del esfuerzo,
tiempo y dedicacion que efecttian los empleados, les otorgan una contraprestacion directa,
de acuerdo al pacto entre ambas partes, las mismas que representa un valor simbdlico

para ambos, pudiendo ser monetario u otra forma de pago. Estos beneficios son un medio
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importante para mantener la moral y la productividad satisfactorias de los empleados, ya
que el pago por el trabajo realizado es algo fundamental que motiva a los trabajadores a
realizar sus actividades de la mejor manera posible, es asi que las entidades deben buscar
la forma de hacer ver que estan pagando lo que le corresponde al colaborador o superior
a ello de manera estratégica para generar mayor motivacion en los empleados e incluso
cuidar su puesto laboral, pues si bien es cierto existen diversos contratos laborares que
vinculan al empleador con el subordinados, de los cuales algunos le brindan al empleado,

mayor estabilidad de acuerdo a la legislacion vigente. (p.51)

Es decir que, segin los términos del acuerdo, las entidades entregan una
remuneracion directa a los empleados a cambio de su trabajo, tiempo y dedicacion. Esta
compensacion puede tomar la forma de dinero u otro tipo de pago y sirve como valor
simbolico para ambas partes. Dado que el pago por el trabajo realizado es un motivador
fundamental para que los trabajadores realicen sus actividades de la mejor manera
posible, estos beneficios son una forma importante de mantener una moral y
productividad satisfactorias entre los empleados. Por lo tanto, las entidades deben buscar
la manera de demostrar que estan pagando lo que corresponde al colaborador o més de
manera estratégica para aumentar la motivacion de los empleados e incluso cuidar su
trabajo. (Casana, 2015)

c). Dimension politica administrativas. - Palma (citado en Casana, 2015) lo define
como “la medida en que una directriz o norma institucional tiene como objetivo regular
las relaciones laborales y es directamente relevante para los empleados”. Asimismo, las
politicas institucionales son reglas que permiten discrecion y sirven como guia para las
actividades hacia una meta. Sirve para complementar, explicar o formalizar una norma
particular o Unica. una regulacion o politica que describe limites de conducta aceptables.
Para asegurar que la entidad funcione de la manera mas eficiente posible, las politicas
también deben regir las funciones de los colaboradores, independientemente del nivel en
el que se encuentren. Se deben seguir estrictamente las normas de las entidades, debiendo
la entidad tomar medidas de control para garantizar su cumplimiento. Estos
procedimientos son necesarios para alcanzar objetivos, prevenir situaciones
desfavorables, garantizar el avance institucional y proteger la salud y seguridad del

personal. (p.57).
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Asimismo, Escobar (2013), asevera que las politicas institucionales son lineamientos que
dirigen las acciones hacia una meta y deja espacio para la toma de decisiones. Se utiliza
para formalizar, aclarar o complementar una norma especifica o especial. Una regla o
directriz que especifica los limites de la conducta. Las politicas también deberian orientar
las funciones de los colaboradores, sin importar el nivel en el que se encuentren y su
cumplimiento debe asegurarse para que la entidad opere de la mejor manera posible. Los
lineamientos establecidos por las entidades deben ser cumplidos a cabalidad y la entidad
debe asegurar su cumplimiento mediante acciones de control, pues son esenciales para
cumplir metas, evitar eventos adversos, asegurar la marcha institucional, asi como el

bienestar de los empleados (p.18)

d). Dimensién relaciones sociales. - Palma (citado en Casana, 2015) , manifest6 “la
satisfaccion asociada a la interaccion con otros miembros de una organizacion con
quienes se comparten tareas diarias”. ES decir que refiere a las relaciones que se
establecen con otras personas en el contexto del trabajo y tiene en cuenta elementos
importante para que el empleado este feliz y contento en su lugar donde desempefia sus
funciones, pudiendo articular con las demas areas o personas de manera adecuada, y de
manera conjunta buscar beneficios colectivos para la entidad. Los componentes
funcionales de la interaccion, incluidas las dimensiones emocionales y sociales, asi como
el trabajo en equipo, la retroalimentacion sobre el desempefio y el apoyo social. En otras
palabras, el nivel de comodidad de un trabajador esta influenciado por las interacciones
sociales que ha formado con el entorno social de su lugar de trabajo o con otras personas
en él. Los empleados pueden funcionar eficazmente y producir los resultados deseados
como unidad a partir del crecimiento de sus actividades cuando existen relaciones

laborales dptimas, las cuales se reflejan en un ambiente laboral sobresaliente. (p.58).

Es asi que, Bolafios (2013) sefiala que el concepto de relaciones sociales directamente
relacionadas con el trabajo se refiere a las interacciones que se establecen con otras
personas en el contexto del trabajo e incluye aspectos como las posibilidades de contacto
y la naturaleza del trabajo. Aspectos funcionales de la interaccion como interaccion,
retroalimentacion sobre el desempefio, trabajo en equipo, apoyo social y aspectos
emocionales. Es decir que las relaciones sociales que haya desarrollado el trabajador con
su entorno social dentro del centro laboral o relacionado a ello, influyen en su comodidad
o confort que pueda sentir dicho trabajador. Las 6ptimas relaciones laborales reflejado en

un clima laboral excelente hace que los empleados puedan desenvolverse de manera
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adecuada y logre resultados esperados como entidad a partir del desarrollo de sus
actividades (p.52)

e). Dimension desarrollo personal. - Palma (Cesana, 2015) la define como “la capacidad

de realizar actividades que son importantes para la autorrealizacion de un empleado”

(p.58).

De manera similar, Gomez et al (citado en Diaz y Gil, 2016), afirman que el desarrollo
de la fuerza laboral es un esfuerzo por dotar a los trabajadores de las habilidades que la
empresa necesita y que necesitara en el futuro para surgir y lograr metas y objetivos.
Enfatiza las tareas que el empleado debera realizar en el futuro ademas de su funcién
actual. Se centra en las habilidades y la diversidad de la fuerza laboral y es aplicable a
toda la fuerza laboral o empresa. A menudo dan prioridad a los requisitos a largo plazo.
Mejorar la base total de recursos humanos de una organizacion es el objetivo del
desarrollo de recursos humanos. A largo plazo, esto nos permite contar con personal

adaptable y capacitado. (pp.18-19)

f). Dimension desempefio de tareas. - Palma (citado en Casana, 2015) afirma: “Se
refiere a las evaluaciones que los empleados asocian con sus tareas diarias dentro de la
organizacion del lugar de trabajo” Es importante resaltar que el cumplimiento adecuado
de las funciones y/o tareas asignadas a los empleados es clave para que estos puedan
obtener mayores beneficios remunerativos y/o ascensos en las entidades, es por ello que
el desemperio de los trabajadores en sus tareas asignadas, permite al empleador medir su

productividad y por ende lo beneficioso qué es el empelado para la organizacién (p. 58).

Por otro lado, Ramos (2017) afirma: “Como resultado de las acciones de los empleados
relacionadas con el contenido del puesto, deberes, tareas y actividades, el desempefio
laboral depende de procesos mediadores o regulatorios entre los empleados. compania.”
Asimismo, esta dimensién se refiere a las valoraciones que los trabajadores vinculan con
sus responsabilidades habituales dentro de la empresa. El desempefio de los trabajadores
en las tareas asignadas permite al empleador medir su productividad y, en consecuencia,
queé tan beneficioso es el empleado para la organizacion. Es importante resaltar que el
adecuado cumplimiento de las funciones y/o tareas asignadas a los empleados es clave

para que éstos obtengan mayores beneficios remunerativos y/o ascensos en las entidades.
(p-39).
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g). Dimension relacion con la autoridad. - Palma (citado en Kasana, 2015) lo define
de la siguiente manera: “Juicios evaluativos que los empleados hacen sobre sus relaciones

con sus jefes inmediatos y sus actividades diarias” (p. 58).

Ademas, Castellano y Ushinyahua (2016) sefialan: Los gerentes deben comprender qué
contribuye a las buenas relaciones interpersonales con los empleados. A los nuevos
lideres, especialmente a los lideres ascendentes, a menudo se les recomienda mantener
una distancia social con sus empleados. Pero los lideres deben ser justos y firmes, pero al
mismo tiempo accesibles y amables. Ayuda a tener un buen sentido del humor. (pagina
44) (p.44)

1.2.2. Remuneraciones

La remuneracion es el ingreso econdmico resultante de los servicios prestados a la

organizacion y depende de las funciones que pueda desempefiar el empleado.

Segun Cruz (2018), la compensacion consiste en “una contraprestacion econdmica o en

especie recibida a cambio de los servicios prestados” (p.298).

Segun Chiavenato (2009), la remuneracién de los empleados consta de elementos como
la remuneracion base, incentivos salariales y beneficios y varia de una organizacion a
otra. (p. 283)

Segun Rodriguez (2005), la remuneracion es un pago periddico que realiza un empleador
a un empleado para fomentar la integracion y la continuidad dentro del empleador. Sin
embargo, cuando se ofrecen ofertas mas generosas, los empleados pueden reconsiderar la
sostenibilidad. (p. 119)

Con el tiempo se han establecido tres tipos de recompensas:

e Monetaria.

e Psicoldgica.

e Espiritual.

La remuneracién monetaria. — Este es el mas popular y tiene que ver con la
compensacion monetaria que se recibe por el trabajo realizado. Esto suele ser requerido
por ley, y la cantidad calculada determina la calidad del talento que una organizacion
puede asegurar. En este sentido, la remuneracion es la compensacion que recibe un

empleado por su trabajo. (Aguas y Davis, 1999).
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A través de la compensacion financiera, los empleados reciben bienes y servicios
necesarios para la vida diaria, como alimentos, transporte y entretenimiento. Las
organizaciones que pagan pequefias recompensas financieras tienden a centrarse en la

supervivencia mas que en el desempefio y reclutan aliados de voluntad débil.

La remuneracién psicolégica. — Su propdésito es moldear el bienestar integral de los
empleados y estd relacionado con su aceptacion y reconocimiento dentro de la
organizacion y determina el nivel de lealtad de los empleados. Muchas organizaciones
evitan el reconocimiento sin darse cuenta de que una de las necesidades basicas de las
personas es ser reconocidas en su entorno, ya sea social o laboral, para no aumentar la

soberbia de los empleados. (Fernandez, 2003)

Hoy en dia, se habla también de la remuneracion espiritual. - Esto se debe al aporte
de la organizacion a la promocion de los empleados, lo que incrementa su nivel de vida
en las areas de educacién, empleo, calidad de vida, recreacion y oportunidades de
desarrollo. Crear recompensas espirituales siempre requerira una cultura de bienestar, lo
que requiere que los lideres organizacionales comprendan que sus empleados son su

activo mas importante.

Se considera una compensacidn econémica por el estudio en cuestion. En otras palabras,
la remuneracion pagada por un empleador a un empleado subordinado esté sincronizada
con la remuneracion del primer empleado y con la del segundo empleado. (Lépez
Vasanta, 1988)

Compensacion que los trabajadores deben recibir a cambio de su trabajo para poder vivir
conforme a la dignidad humana o compensacion que asegure una vida digna a los

trabajadores y sus familias. (De Cueva, 1975)

Por tanto, definimos remuneracion como la cantidad que recibe un empleado por los

servicios prestados gratuitamente al empleador.

Derecho a la remuneracion.
Entendemos que toda persona tiene derecho a trabajar en buenas condiciones y a
ejercer su vocacion libremente segin lo permitan las oportunidades laborales. Este lugar

de trabajo debe proporcionar la compensacion que cada empleado merece. (Curi, 2015)
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e Si la remuneracion tiene el caricter de alimentacion o subsistencia; El salario
negociado tiene como objetivo satisfacer las necesidades basicas de los empleados, ya
gue es una forma comun de ganarse la vida.

e Lacompensacion deberia proteger a los trabajadores de acciones que podrian conducir
a una dependencia excesiva de los empleadores y garantizar que los trabajadores
reciban a tiempo sus salarios ganados.

e Como sabes, la compensacién puede basarse en:

e Puntual: Pago por el periodo de servicio.

e Pago por trabajo o parte, es decir, segun la cantidad de trabajo o trabajo realizado.

e Pago por completar un numero especifico de tareas en un dia u otro periodo de tiempo

especifico.

Pagado de forma multiempresa a través de comisiones de corretaje a los empleados.
Remuneracion en el Peru.

Resolucidn del Ministerio de Trabajo num. El salario minimo vital previsto en el
articulo 3 del 091-92-TR es de 8 horas por jornada laboral o0 48 horas semanales y esta
sujeto al salario minimo. Si trabaja menos de 4 horas diarias, se le pagara

proporcionalmente al salario minimo. (MTPE, 1992)

El articulo 24 de la Constitucién Politica del Pert de 1993 establece que los
trabajadores tienen derecho a una remuneracion justa y adecuada que asegure el bienestar
material y espiritual de ellos y de sus familias. EI mismo articulo establece que el Estado
regulara el salario minimo con la participacion de las organizaciones representativas de

trabajadores y empleadores. (PCM, 1993)

El organismo responsable de modificar el salario minimo es la Junta Nacional de
Relaciones Laborales. Los ajustes del salario minimo se basan en aumentos de la
productividad multifactorial (mano de obra, capital y otros aspectos del proceso de
produccion) y aumentos de precios esperados medidos por la inflacion esperada (sin tener

en cuenta la volatilidad). Precio).

A continuacion, puede ver qué factores se aplican a su prima minima vitalicia.
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ASUMIDOS POR EL
EMPLEADOR

ASUMIDOS POR EL
TRABAJADOR

- ESSALUD, 9% del
empleado.

- CTS, corresponde a la remuneracion total
anual.

- Los bonos de julio y diciembre son iguales
al monto total de la compensacion.

- Asignacion por hijos equivalente al 10% del
salario minimo.

salario total del

El fondo de pensiones que reciben los
empleados ronda el 11% o el 13%,
dependiendo de si son sistemas de pensiones
publicos (ONP) o de capitalizacion privada
(AFP).

Fuente: Castillo (2015)

Caracteristicas de la remuneracion y formas de fijarla.

Los obsequios recibidos tienen las siguientes caracteristicas: (Mejia, 2015)

Debe ser relevante para la beca especifica. El elemento de estabilidad, que confiere un

determinado beneficio en forma de salario, se expresa en la posibilidad de recibir un

salario todos los meses y en el hecho de que el monto y la forma de pago estan

predeterminados en el contrato de trabajo o contrato posterior. accién. Es personal, ya

que sélo él puede cobrarla, salvo que el trabajador designe expresamente a otra persona.

e Disponible de forma gratuita.

e Responsable de la prestacion de servicios.

e El pago se realiza en especie o en efectivo.
e El pago se realiza en cuotas iguales segun lo especificado en el contrato.

e Laesencia de la nutricion.
e Instalacidn por ambas partes

Existen las siguientes formas para fijar la remuneracion.

por unidad de tiempo, es decir, por dia laborable, 8 horas por dia 0 48 horas por semana,

doce 0 mensualmente; La ventaja es que garantiza al empleado unos ingresos continuos

y estables durante todo el periodo laboral.

Criterios de desempefio o produccion, teniendo en cuenta el rendimiento o resultados del

trabajo realizado por los empleados por puesto, a destajo o comision.

Clasificacion de las remuneraciones.

Existen diferentes clasificaciones de recompensas. (MTPE, 2002):
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Ordinarias, extraordinarias y especiales:
a). Sueldo fijo. - algo que aparece como resultado de una compensacion por los servicios
prestados, asegurando el pago durante un periodo de tiempo determinado, como salario,

comision, etc.

b). Premio especial. - Son gastos accesorios ocasionados como compensacion por
servicios prestados, cuyo pago se acredita mediante la prueba del cumplimiento de los
requisitos establecidos para su satisfaccién. Ejemplos tipicos de este tipo de

compensacion son las bonificaciones o las horas extras.

c). regalo especial - Aparece cuando se cumplen condiciones especiales como bonos,

bonos, etc.

Fijas y variables:

e Remuneracion periddica. — Se refiere al salario que recibe un trabajador de forma
regular, semanal, quincenal o mensual, y una forma tipica de remuneracion es un
salario cuyo monto se fija durante el intervalo en el que las condiciones de pago no
cambian.

e Remuneracion variable. - Segun este contrato, el rendimiento bruto mensual se refiere

a la posibilidad de irregularidades mensuales como comisiones.

Principal y accesoria:

Remuneracion principal. - Si se ha cumplido la retribucion bésica pactada en el contrato,
su fuente y calculo no variaré en funcion de otras condiciones como salario, complemento

de antigtedad, etc

La compensacion es adicional. - Cuando se calcula con base en la remuneracion base,

como bonificaciones, pago de horas extras, etc.

Factores que determinan el nivel de remuneraciones.
Hay cuatro factores que determinan el monto del bono: (Consultor de Calidad, 2002)

a). Leyes que afectan la compensacion pagada, como salario minimo, pago de horas

extras, bonificaciones, vacaciones, seguros, etc.

b). La actitud de los sindicatos de participar activamente en las decisiones sobre el valor
relativo de los empleos. Ademas, la direccion debe garantizar que no se pierdan métodos

como el uso de métodos de evaluacion del desempefio.
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c). Debemos convertirnos en lideres en compensacion con el objetivo de retener y atraer

a los empleados mas talentosos y productivos.

d). Establece tu nivel de apuesta. La equidad externa, donde la compensacion debe
compararse con la de otras organizaciones, y la equidad interna dentro de una
organizacion, pagan salarios iguales a los empleados que desempefian las mismas
funciones en la organizacién. Para los activos externos, es necesario tener informacién
sobre lo que pagan otras empresas por puestos (trabajos) similares. Para facilitar el acceso
a este tipo de informacion, el MTPE compila estadisticas sobre sueldos y salarios por

actividad econdmica, tamafio de empresa y grupo ocupacional.

Requisitos para postular a una nueva areay ser mejor remunerado.

En BCP, esto nos permite alcanzar nuestro maximo potencial y continuar creciendo y
desarrollandonos en una variedad de areas. Necesitamos dejar de lado el miedo y empezar
a escribir historias sobre el cambio. Esto hace que usted y su familia sean su mejor aliado
en su planificacion. También queremos brindarles a nuestros clientes una experiencia
WOW. Por lo tanto, este puesto realiza una variedad de transacciones financieras y hace
que las interacciones con los clientes sean productivas y calidas. También nos esforzamos
por minimizar los riesgos para nuestros clientes y maximizar los beneficios de nuestros

productos siguiendo las medidas de seguridad establecidas.

¢Cdmo sabes si eres la persona adecuada para acceder a la gestion de WOW y ayudarte a

desarrollar tu carrera en nuestras instalaciones?

Lograr al menos un promedio del 100% en el marcador. (Ultimas 4 campafias)

e Demostrar un comportamiento adecuado en el sistema financiero durante los Gltimos
seis meses.

e Diploma académico (diploma, licencia, diploma, etc.)

¢ Realiza trabajos de ventas para varios productos BCP.

e Comunicarse con los clientes segun los lineamientos del BCP
e Demostrar experiencia.

Tipos de remuneraciones.

Ministerio de Trabajo y Apoyo al Empleo DS No. Segin 007-2002-TR 04/07/2002, se

pueden encontrar los siguientes conceptos: (Myntra, 2012)
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El sueldo.

Se trata de una compensacion monetaria obligatoria y permanente que se paga por la
prestacion de servicios por parte del empleado por un periodo igual de tiempo

especificado en el contrato.

Por definicion legal, para que un salario sea considerado salario debe cumplir con las
caracteristicas de remuneracion mencionadas en el parrafo anterior. Por tanto, sera salario
cualquier pago que cumpla los requisitos anteriores, aunque las partes lo llamen de otra
forma. La importancia de determinar el salario en un sistema de remuneracion que consta
de varios componentes es que, por un lado, su monto no sea inferior al salario minimo

(excluido el trabajo por turnos).

Por otro lado, el salario es la base para calcular prestaciones como bonificaciones y pago

de horas extras.

Sobresueldo.

Segun (MZHTB, 2012), las bonificaciones equivalen al pago de horas extras. Nadie estara
obligado a trabajar horas extraordinarias salvo en los casos legitimos en que el trabajo sea
esencial como consecuencia de un hecho fortuito o de fuerza mayor que represente una
amenaza inmediata para las personas, los bienes o la continuidad de los servicios en el
lugar de trabajo. Cualquier hora trabajada mas alla de la jornada laboral diaria o0 semanal
se considera tiempo extra y debe pagarse a la tarifa de tiempo extra acordada, que no
puede exceder el 25% por hora durante las dos primeras horas. Esto se basa en la tarifa

por hora aplicable del empleado mas el 35% de las horas restantes.

Las horas extras pueden ser hasta los horarios programados de check-in o check-out. Si
las horas extras son inferiores a una hora, la tarifa de las horas extras se paga prorrateada

por hora.

Si las horas extras se realizan antes o después del turno de noche, las horas extras se

calculan con base en la tasa de compensacion establecida para el turno de noche.

Ahora las bonificaciones legales se aplican por igual independientemente del nimero de
dias y horas extraordinarias trabajadas.

Se pueden realizar horas extras hasta las horas especificadas de check-in o check-out. Si
las horas extras son inferiores a una hora, la tarifa de las horas extras se paga prorrateada

por horas.
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Si las horas extras se realizan antes o después del turno de noche, las horas extras se
calculan con base en la tasa de compensacion establecida para el turno de noche. Sin
embargo, el pago legal de horas extras se aplica independientemente del nimero de dias
y horas extras.

La falta de pago de horas extras se considera una infraccion Clase 3 segun la Ley General
de Inspeccién del Trabajo, Ley num. 28806 y leyes conexas. Aqui se puede hacer
referencia al trabajo nocturno realizado en centros de trabajo organizados por turnos,
incluidos los nocturnos. Debe ser o més circular posible. Los trabajadores nocturnos no
pueden recibir salarios semanales, quincenales 0 mensuales inferiores al salario minimo
mensual vigente a la fecha del pago de horas extras del 35%. El turno de noche implica
trabajar hasta las 22:00 horas. y a las 6 a.m.

La comision.

Segun Diaz (2012), esta forma de compensacion corresponde a un porcentaje del precio
de compra o venta o del monto de otras actividades realizadas por el empleador mediante

la cooperacion de sus empleados.

La comisidn suele ser un porcentaje del interés devengado por la venta. Dependiendo de

tu categoria, tu salario puede incluir:

a. Salarios fijos altos y comisiones bajas: las ventas son dinamicas en la industria.

Necesito el consejo de un experto.

b. Salarios fijos bajos y comisiones altas: los competidores trabajan en muchos productos

diferentes y las ventas dependen en gran medida de los esfuerzos de los vendedores.

La existencia de comision esta sujeta a ventas, compras u otras operaciones relacionadas

con la direccién comercial de la empresa.

Un plan de venta fijo te permite pagar comisiones mensuales. La comision del vendedor
debe determinarse segun las caracteristicas del mercado. Es comun fijar salarios y
comisiones fijas. EI mensaje clave es que la organizacion esta dispuesta a compartir el
riesgo con el proveedor. Sin embargo, dado que la comisidn no puede verse influenciada
por circunstancias desconocidas para las partes, seria incorrecto aplicar la creacién de la
comision estipulada a situaciones distintas a la prestacion de servicios y subservicios

personales segun los términos pactados en el contrato de trabajo.
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La participacion.
Segun el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo (MINTRA, 2015), se
define como una participacion en las ganancias de una determinada empresa o

emprendimiento, de uno o mas departamentos o ramas.

La participacion en las utilidades es un derecho consagrado en el articulo 29 de la
Constitucion Politica del Perud. El propoésito es obtener la ganancia neta (si la hubiera)
obtenida por los empleados como resultado de las operaciones comerciales. Para las
empresas que solicitan participacién en utilidades, la tasa de pago se determina en funcion

de las principales actividades que realiza cada empresa.

e Empresas pesqueras 10%.

e Empresas de telecomunicaciones 10%.

¢ Industriales 10%.

e Empresas mineras 8%.

e Negocios comerciales y restaurantes 8% y

e 5 9% empresas que realizan otras actividades.

Las ganancias deben pagarse dentro de los 30 dias siguientes a la fecha limite para

presentar la declaracion anual del impuesto sobre la renta.

Muchas veces se confunde participacion con satisfaccion. Porque significa que hay
beneficios para ambos. Sin embargo, existen diferencias importantes. en otras palabras:

e La participacion tiene origen contractual, y su existencia, monto y plazos dependen del
acuerdo entre las partes. La fuente de la informacién es legitima. La ley exige el pago
si se cumplen ciertos requisitos.

e Laparticipacion se puede calcular en funcion de las ganancias de una empresa, negocio
o de una o mas partes de un negocio. Las bonificaciones se calculan en beneficio de la

empresa en su conjunto.

La gratificacion.

El derecho a indemnizacion es el DS num. Esta en La base legal es 061-89-TR
(1ZTM, N° 27735, 2002), que establece que los empleados tienen derecho a un aumento
dos veces al afio y una vez al afio en dias festivos y festivos. Otros estan relacionados con
la Navidad. Las bonificaciones se pagan en julio o principios de diciembre, segln las
circunstancias. Para recibir beneficios, debe trabajar o recibir vacaciones, licencia pagada

0 beneficios relacionados durante el mes en que se le paga.
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Si un empleado ha trabajado menos de seis meses, recibira bonificaciones proporcionales
al nimero de meses trabajados. Los beneficios sociales consisten en el salario basico y
otras cantidades fijas y periodicas que los trabajadores pueden recibir y utilizar
libremente. Consumo, viajes, movilidad, etc. Etcétera Se eliminan cuando es necesario

justificar los importes relacionados con los gastos reales.

Carécter de la remuneracion.

Segin el Ministerio de Trabajo y Empleo (MINTRA, 2012), 2012), las

caracteristicas del pago de salarios son las siguientes.

a). Cardcter retributivo: Esta naturaleza considera el monto pagado por los servicios del

empleado.

b). Caracter de sustento: Preservacion: El ingreso personal de los empleados, a través del
cual pueden obtener beneficios tangibles manteniéndose a si mismos y a sus familias y

brindandoles un medio de vida digno.

c). Caracter de costo de produccion: Los salarios pueden entenderse como costos de
produccion desde el punto de vista del empleador, como costos presupuestarios de una
industria individual o desde el punto de vista del pais de empleo. La compensacion es el
costo mas directo que enfrenta un empleador como compensacion por el trabajo recibido

y es la base para determinar otros costos adicionales como las cotizaciones sociales.

d). Como renta de trabajo: Los salarios de un empleado se consideran ingresos laborales
segun las leyes fiscales que rigen la tributacion de los ingresos del trabajo por cuenta
propia. En este sentido, el gobierno estatal puede actuar en nombre de las autoridades
tributarias para determinar el nivel de ingresos imponibles bajo el quinto tramo del

impuesto sobre la renta.

Forma de establecer nivel de remuneracion.

Segun (Consultant, 2012) El proceso de fijacion de tarifas consta de cinco pasos:

a). Realice una encuesta salarial para averiguar qué pagan otras organizaciones por
puestos similares. Esta encuesta puede ser formal o informal, y los datos de la encuesta
se utilizan para asignar un valor econdémico a la ubicacion de referencia. También se
incluyen datos sobre beneficios de seguro, incapacidad por enfermedad, vacaciones y mas

para ayudarle a tomar una decision.
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b). Determina el valor de cada puesto en una organizacion mediante la evaluacion de los
puestos de trabajo para determinar el valor relativo de un puesto con respecto a otro en
términos de poder, responsabilidad y habilidad. La evaluacion del desempefio es un
proceso de evaluacion que involucra la colaboracién de directivos, profesionales de

recursos humanos, empleados y representantes sindicales.

c). Los puestos similares se agrupan en escalas salariales graduadas que consisten en

puestos de aproximadamente igual dificultad o importancia segun la evaluacion.

d). Utilice una curva salarial para asignar un valor a cada nivel salarial. Las curvas
salariales muestran graficamente el monto pagado actualmente por cada nivel de trabajo

segun la clasificacion del trabajo y el grado asignado a cada puesto.

e). Ajustar los niveles salariales para cada grado mediante ajuste proporcional y definicion

del nivel salarial.

Es decir que mediante una encuesta se descubra cuanto pagan otras empresas por puestos
comparables realizando una encuesta salarial. La informacion recopilada de esta encuesta,
que puede ser oficial o informal, se utiliza para darle un valor monetario al sitio de
referencia. Para ayudarle a hacer su eleccién, también se proporciona informacion sobre
beneficios de seguro, dias de enfermedad, tiempo de vacaciones y otros temas. Asimismo,
analizar puestos de trabajo para determinar el valor relativo de cada puesto en una
empresa en funcion de la autoridad, la responsabilidad y las habilidades. El proceso de
evaluacion del desempefio implica la cooperacidn de gerentes, especialistas en recursos
humanos, miembros del personal y representantes sindicales. Los puestos que son
similares entre si y que se consideran aproximadamente comparables en términos de
importancia o complejidad se agrupan en escalas salariales graduadas. Para darle un valor
a cada nivel salarial, utilice una curva salarial. EI monto pagado actualmente por cada
nivel de trabajo se muestra graficamente mediante curvas salariales, que se basan en la
categorizacion del trabajo y el grado otorgado a cada puesto y definir el nivel salarial y

realizar ajustes proporcionales a los niveles salariales para cada grado.

Percibir.

Es un verbo transitivo que significa tomar algo y darselo a uno mismo para recibir

dinero o ingresos, por ejemplo. (RAE, Real Academia Espafiola 232 edicion, 2014)



39

Importancia de percibir.

La importancia del control. Desde pequefios realizamos una variedad de
actividades que se pueden catalogar principalmente como recreativas, pero por otro lado
también realizamos actividades comerciales, por lo que constantemente somos animados
por nuestras familias y recibimos premios y felicitaciones por nuestras diversas

actividades.

En la edad escolar, el nifio aprende a aceptar 6rdenes y a comunicarse con los
demas, se forma intelectualmente, aprende a vivir correctamente en sociedad, es
recompensado por la obediencia y, por otro lado, puede escribir sobre la

irresponsabilidad. En una mision.

A medida que nos convertimos en adultos, hacer lo que nos dicen se convierte en una
obligacidon contractual. Por otro lado, tenemos derecho a un trabajo digno y un aspecto
muy importante: salarios justos. La recepcion del método de pago acordado con su
empleador o supervisor esta sujeto al monto de reembolso y al periodo de pago
especificado en el contrato. Es obligacion del empleador para con sus empleados recibir
el salario. Porque sin estos recursos no se pueden satisfacer las necesidades basicas de los

empleados.

Dimensiones.

El autor Chiavenato (2009) identificé tres dimensiones:

Dimensién 1: remuneracion basica.

Consiste en el ingreso basico mensual u horario. En otras palabras, el salario es el

recibo monetario que recibe un empleado como resultado de la prestacién de servicios.
(pp. 9-12).

Segun Orihuela (2016), en su estudio afirma que la remuneracién bésica es la
remuneracién minima que se otorga por el desempefio de un cargo. Este monto se clasifica

como monto base porgue sirve como base para otros pagos adicionales.

Segun De La Villa (1980), la compensacion basica consiste en que los empleados
reciban una remuneracién igual por los servicios regulares determinados sobre una unidad

de cuenta acordada (p. 79).

La compensacion base es un acuerdo entre un empleado y una organizacién sobre la

cantidad de salario que se le pagara al empleado en funcion de su experiencia y
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habilidades. En el caso del salario, puede verse como un método de pago global utilizado
en beneficio de los empleados, a quienes se les paga mensualmente independientemente
de si trabajan o no. El pago se realiza a final de mes. Los salarios por hora se pueden
definir como una forma de pago que reciben los empleados por las horas trabajadas por
su empleador. Las bonificaciones se otorgan a favor del empleado y se entienden como
un incentivo por parte del empleador en funcion de los resultados mostrados por el

empleado.

Dimensién 2: incentivos salariales.

Son aquellos proyectos que actian como un estimulante en los trabajadores, se le

recompensa por el buen desempefio (pp. 9-12).

Dessler (2009), se determina los incentivos salariales “Pago por méritos, es un

aumento de sueldo concedido al empleado con base a su desempefio individual” (p. 452).

Wayne (2005), se determina ““cualquier prestacién especial que proporciona una
empresa a un pequefio grupo de ejecutivos claves y que esta disefiada para darles un pago
extra” (p. 314).

Los aumentos salariales se basan en la medicion del desempefio y en el propio
desempefio del empleado. La participacion en el desempefio debe entenderse como la
participacion de los empleados en las actividades de mejora organizacional, lo que
implica un mayor compromiso de los empleados con la empresa. Los trabajos adicionales
estan determinados por una cantidad adicional de trabajo, generalmente dur6 8 horas al
momento del trabajo. Las veces adicionales que exceden los datos legales o contractuales
deben pagarse en pagos adicionales, que deben pagarse mas en el momento normal,
dependiendo de la fecha de trabajo. La satisfaccion se define como el dinero gastado en
el desarrollo de servicios. Los bonos son ingresos adicionales que los empleados peruanos
reciben dos veces al afio y se pagan a los empleados en dias festivos y Navidad, lo cual

es obligatorio segun la legislacion vigente.

Dimension 3: prestaciones.
Conocido como pago cruzado. EI desempefio econdmico se presenta de muchas

formas. (pp. 9-12).

Los beneficios econdmicos que se les otorgan garantizan que estén plenamente

satisfechos con lo que ofrece la organizacion.
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Segun Juarez y Carrillo (2014), los aspectos de beneficios se refieren a
bonificaciones monetarias agregadas al salario y otros beneficios recibidos por los

empleados, que les dan un sentido de identidad con la organizacion (p. 45).

Chiavenato (2007) define los beneficios como caracteristicas, comodidades,
beneficios y servicios que una empresa brinda a sus empleados para ahorrarles esfuerzos
y preocupaciones. Estos recursos son fundamentales para mantener la fuerza laboral en

niveles 6ptimos de productividad y satisfaccion. (p. 15).

El seguro de salud es importante porque es un contrato con una compafiia de
seguros de salud que paga una prima mensual por un plan o producto de seguro, en lugar
de una compaifiia de seguros que cubre total o parcialmente los gastos médicos de una
persona o de un empleado. Es bueno para tu salud. Si esta empleado, el pago generalmente
es responsabilidad de su empleador. La compensacion por antigiiedad, mas conocida
como CTS, es un bono que una organizacion paga a un empleado en funcion del tiempo
que ha trabajado. También es un beneficio que brinda una organizacion a sus empleados
para que puedan anticipar los riesgos que enfrentaran durante su empleo al proporcionar
fondos al final de su empleo. ocio. En el caso de los dias festivos, se definen vacaciones
como un periodo de tiempo en el que un individuo o grupo no realiza actividades
relacionadas con el trabajo. Es un periodo de suspension de todos los derechos humanos,
es decir, de todas las actividades o tareas relacionadas con el trabajo que realizamos todos
los dias.

1.3. Definicién de términos bésico

Calidad de vida. -Es una combinacién de factores objetivos y subjetivos, medidos segun
los valores del individuo, las aspiraciones y el alcance de la experiencia personal del
individuo y la satisfaccion que experimenta con las personas en estas situaciones de la
vida. (‘Yataco, 2008)

Compensacion. - se refiere a la recompensa que recibe un empleado a cambio de la
inversion de tiempo, esfuerzo y habilidades. Por lo tanto, la disposicién de un
contribuyente a hacer tal contribucion depende de como percibe su contribucion en

relacion con la recompensa que recibe. (Juarez, 2013, p. 23)
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Mercado laboral. - es un mercado laboral donde las personas que buscan trabajo se
encuentran con empleadores, empresas y organizaciones que les piden que hagan algo

para lograr sus objetivos, misiones y procesos. (Jiménez, 2015, p.49)

Remuneraciones. - Cuando alguien trabaja profesionalmente para una organizacion o
completa una determinada tarea, espera ser recompensado por sus esfuerzos. Se le conoce
como recompensa, que proviene del vocablo latino que significa remuneratio. (Pérez y
Merino, 2012)

Remuneracién minimo vital. - El salario minimo al que podia trabajar un trabajador no
calificado durante el horario laboral normal se llamé originalmente salario digno, ya fuera

empleado o desempleado. (Sercovick, 2017. Diario El Peruano)

Salario. - Desde el punto de vista del conocimiento econdémico, los salarios son ganancias
0 ingresos. ¢ Qué es apropiado para que los trabajadores subordinados realicen su trabajo?
"Beneficio" significa ingresos o ingresos equivalentes a ingresos atribuibles al propietario
del negocio. (Lopez, 1997, p.445)

Salario minimo. - En teoria, el salario minimo corresponde a la cantidad minima de
dinero que gana cada mes un funcionario publico para cubrir los gastos generales basicos
y proporcionar a su familia las condiciones fisicas, sociales y culturales minimas

necesarias para una vida digna. (Raffino, 2019)

Satisfaccion. - Dar solucion a una duda o problema demuestra que eres persuasivo y

resuelves dudas o quejas fundadas. (Verdugo, 1989, p. 2)

Satisfaccion laboral. - Se trata de un estado emocional agradable y positivo que se logra
mediante la evaluacion que hace un individuo de una obra y su experiencia. (Gargallo,
2008, p. 564).

Productividad. — Es una relacion entre la produccion y el uso de recursos como mano de

obra, materiales y energia. (RAE, 2001)
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CAPITULO II
MATERIALES Y METODOS
Tipo y nivel de investigacion
Tipo de investigacion
El tipo de investigacion es investigacion aplicada porque se basa en la investigacién
pura y realiza investigaciones para construir procedimientos o innovar estrategias a

partir de ella. Este es precisamente uno de los objetivos de este estudio, y esperamos

presentar una propuesta de investigacion coherente. (Alvitres, 2000).

Es decir, se centra en la busqueda de conocimiento e intenta resolver un problema o
enfoque particular. En este caso, se trata del impacto de la satisfaccion en la

remuneracion de los trabajadores del BCP.Tarapoto, 2019.

Nivel de investigacion.

El nivel de investigacion en este estudio es correlacional porque muestra la relacién

entre dos variables. (Alvitres, 2000).

Disefio de investigacion.

No experimental: Un tipo de disefio que hace sin manipular intencionalmente las
variables. Observar y analizar fendbmenos que ocurren en contextos naturales. Los
estudios no experimentales no pueden asignar participantes o tratamientos al azar.

No existen condiciones o estimulos que realmente afecten al sujeto. (Gémez, 2009).

Esquema:

Vi

M [
VD\
Donde:

M = Muestra
V1= Satisfaccion

VD = Remuneracion

i = Impacto (relacion)
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Poblacion y muestra

Poblacion: Segun Alvitres (2000) recuerde que una poblacion es un conjunto de
fendmenos estudiados, incluye todas las unidades de analisis que componen el
fenbmeno y debe cuantificarse combinando un conjunto de N objetos
correspondientes a un valor para un estudio particular. La presencia de un personaje
especifico. Y se llama poblacién porque incluye todos los fendmenos designados

como objeto de estudio.

La poblacidn total de este trabajo de investigacion son 48 colaboradores del BCP

Agencia Tarapoto.

Muestra: Segun (Gomez, 2009)., una muestra es un grupo de individuos extraidos

de una poblacién para estudiar un fenémeno estadistico. *

La muestra de este plan de tesis es no probabilistica, debido como es pequefia se
tomaré el total de la poblacion que es de 48 personales de la empresa del BCP
Agencia Tarapoto, 2019.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Los métodos y herramientas utilizados en este estudio son los siguientes.

Técnica

Instrumento

Alcance

Informantes

Encuesta

Cuestionario

Determinar el grado
de influencia de
cada dimensiony su
indicador.

Trabajadores de la
Agencia del BCP
Tarapoto, 20109.

Investigacion
Bibliografica

Guia de fichas

Bibliogréficas

Bases tedricas,

definir términos

Libros, revistas,

Documentos en

i internet.
una realidad

problematica

Fuente: Elaboracion propia

La técnica que se utilizara para medir ambas variables seré la encuesta que segln
Alvitres (2000) establece que es un estudio realizado en una muestra de sujetos
representativos de un grupo mas grande utilizando procedimientos de encuesta
estandarizados para obtener indicadores cuantitativos de las caracteristicas objetivas

y subjetivas de una poblacion.
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2.5. Técnicas de procesamientos y analisis de datos.

2.6.

Tanto el manual de analisis como la firma describen lo sucedido durante el proceso
de investigacion y desarrollo, los problemas de investigacion y el propdésito de la
investigacion con base en los resultados obtenidos a través de la investigacion de
campo, y el anélisis se realiza de manera que la informacién obtenida esté relacionada

con la investigacion.

Para analizar los datos obtenidos durante el proceso de investigacion, los resultados
obtenidos a través de herramientas elaboradas con base en teorias tedricamente
registradas, fueron procesados mediante el programa informatico Microsoft Excel y
se crearon tablas y graficos que pudieron ser analizados. Los resultados se explican
con base en las observaciones realizadas en relacion al fendmeno estudiado (Gémez,
2006)

Materiales y métodos.
Método inductivo para el andlisis de la informacion; enfoque cuantitativo para la

recopilacion y procesamiento de la informacion.



CAPITULO III
RESULTADOS Y DISCUSION

3.1. Tratamiento estadistico e interpretacion de datos

Analizar los niveles de satisfaccion de los trabajadores del BCP Agencia Tarapoto, 2019

Tabla 2
Variable satisfaccion
INTERVALOS f PORCENTAJE
NUNCA 2 4%
CASI NUNCA 4 8%
A VECES 28 58%
CASI SIEMPRE 14 29%
SIEMPRE 0 0%
48 100%

Fuente: Elaboracion propia

SATISFACCION

58%
60%

40% 29%
8%
20% 4% ] -
S Scriest
0%
NUNCA  CASINUNCA A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE

Figura 1. Variable satisfaccion
Fuente: Elaboracion propia/Tabla 2.

Interpretacion:

Tras la encuesta dirigida a la muestra de la encuesta, se encontré que el 58% mantiene
algin nivel de satisfaccion con la variable satisfaccion, el 29% casi siempre estaba
satisfecho y el 8% también estaba satisfecho. Casi nunca y un 4% nunca, este resultado

refleja un consolidado de todas las dimensiones estudiadas lo que se pudo observar que
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el nivel de satisfaccion se encuentra en méas del 50% de aprobacién por parte los
colaboradores, debido a que cuenta con ambiente adecuados, equipos modernos ya que
son herramientas que permiten cumplir de manera adecuada los servicios que brinda la
organizacién, también refleja un malestar con respecto al beneficio laboral vy
remunerativo debido a que en la actualidad ya no es muy atractivo laborar en una entidad
financiera, con respecto al manejo administrativo acd nos demostré que todos los
trabajadores cumplen con las politicas establecidos por el banco, se preocupan por
solucionar problemas que se presentan, asi mismo el resultado refleja que si hay trabajo
en equipo porque hora estas entidades trabajan en base a metas de colocacién de los
productos que ofertan, se asignan recursos necesario para el cumplimiento de las tareas y

se respeta la autoridad en el trabajo.

Tabla 3

Dimension condiciones fisicas y materiales

INTERVALOS f PORCENTAJE
NUNCA 10 21%

CASI NUNCA 8 17%

A VECES 22 46%

CASI SIEMPRE 8 17%
SIEMPRE 0 0%

48 100%

Fuente: Elaboracion propia

CONDICIONES FISICAS Y MATERIALES

60% 46%
40%

21% 17% 17%
20%
? 0%

- Seriesl

0%

NUNCA  CASINUNCA A VECES cAsl SIEMPRE

SIEMPRE

Figura 2. Dimension condiciones fisicas y materiales
Fuente: Elaboracién propia/Tabla 3.
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Segun la encuesta realizada, en términos de condiciones fisicas y materiales, el 46% de

los encuestados se encuentra a veces en ese nivel, el 21% no se encuentra en ese nivel en

absoluto y el 17% casi nunca se encuentra en ese nivel. casi nunca y casi siempre; lo que

representa que la empresa si cuenta con ambientes adecuados, innovacion de equipos, lo

que se puede observar que los niveles tecnoldgicos son importantes para el cumplimiento

de las actividades.

Tabla 4
Dimension beneficio laboral y/o remunerativo
INTERVALOS f PORCENTAJE
NUNCA 1 2%
CASI NUNCA 14 29%
A VECES 19 40%
CASI SIEMPRE 14 29%
SIEMPRE 0 0%
48 100%

Fuente: Elaboracion propia

BENEFICIO LABO

40% 29%

30%
20%

0%
NUNCA CASI NUNCA A

RAL Y/O REMUNERATIVO

40%

29%
ﬂ .
& Seriesl

VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 3. Dimension beneficio laboral y/o remunerativo

Fuente: Elaboracion propia/Tabla 4.

Interpretacion:

En el &mbito laboral y/o salarial, el 40% de los encuestados se encuentran a veces en el

mismo nivel, el 29% casi siempre se encuentran en el mismo nivel y el 2% nunca se

encuentran en el mismo nivel., este resultado refleja que los trabajadores si determinaron
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que la empresa cumple con la normatividad legal sobre los beneficios de ley, asi mismo
la subvencidn que reciben por la labor realizada en la actualidad han disminuido su poder
adquisitivo en comparacion con afios anteriores, lo que significa que trabajar en un banco

en la actualidad ya no es considerado muy atractivo.

Tabla 5
Dimension politica administrativa
INTERVALOS f PORCENTAJE
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 13 27%
A VECES 17 35%
CASI SIEMPRE 18 38%
SIEMPRE 0 0%
48 100%

Fuente: Elaboracion propia

POLITICAADMINISTRATIVA

38%

40% L
(]
27%
30%
20%
10% aoi o
& Seriesl

0%

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 4. Dimension politica administrativa
Fuente: Elaboracion propia/Tabla 5.

Interpretacion:

Al observar los resultados a nivel administrativo y politico, segun los encuestados, el 38%
dijo que casi siempre estaba en ese nivel, el 35% dijo que a veces estaba en ese nivel y el
27% dijo que casi nunca estaba en ese nivel.; del resultado se observa que esta dimension
se viene cumpliendo con la aplicacion de politicas administrativas que permiten un bien
entendimiento entre trabajador y empleador lo que se puede observar que en estas
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organizaciones nunca existen conflictos laborales, los trabajadores aceptan los

lineamientos establecidos en los procesos de atencidn al cliente.

Tabla 6
Dimension relaciones sociales
INTERVALOS f PORCENTAJE
NUNCA 1 2%
CASI NUNCA 14 29%
A VECES 23 48%
CASI SIEMPRE 10 21%
SIEMPRE 0 0%
48 100%
Fuente: Elaboracion propia
RELACIONES SOCIALES
50%
40% 29%
30%
20%
10% 2% 0% ,
Seriesl
0%
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 5. Dimension relaciones sociales
Fuente: Elaboracion propia/Tabla 6.

Interpretacion:

Segun la encuesta, en cuanto a las relaciones sociales, el 48% de los encuestados
respondid que lo hace a veces, y el 29% respondié que lo hace raramente. El 21% dijo

casi siempre y el 2% dijo nunca.; lo que representa que la organizacion si toma en cuenta

los problemas que pudieran presentar sus trabajadores y buscar mecanismos de solucion

para que no entorpezcan las labores diarias de sus colaboradores, de tal forma la

comunicacion es permanente.
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Tabla 7
Dimension desarrollo personal
INTERVALOS f PORCENTAJE
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 7 15%
A VECES 32 67%
CASI SIEMPRE 9 19%
SIEMPRE 0 0%
48 100%

Fuente: Elaboracion propia

DESARROLLO PERSONAL

80% 67%
60%

40%
15% 19%
20%

o

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE

0%

Figura 6. Dimensidén desarrollo personal
Fuente: Elaboracion propia/Tabla 7.

Interpretacion:

& Series1

SIEMPRE

Segun el analisis de la encuesta, cuando se trata de desarrollo personal, el 67% de los

empleados dice que a veces estan al mismo nivel, el 19% dice que casi siempre estan al

mismo nivel y el 15% dice que casi hunca estan al mismo nivel.; lo que representa que Si

se dan capacitaciones esto permite mejorar la atencion de los servicios y el trabajo en

equipo es siempre tomado em consideracion debido que en la actualidad se trabajan en

base a metas de los productos que ponen al servicio del usuario.



Tabla 8
Dimension desempefio de tareas

INTERVALOS f PORCENTAJE

NUNCA 2 4%

CASI NUNCA 12 25%

A VECES 23 48%

CASI SIEMPRE 10 21%

SIEMPRE 1 2%

48 100%
Fuente: Elaboracion propia
DESEMPENO DE TAREAS
48%
50%
40%
25%

30% 21%

20%

10% oz 2%

Seriesl
0%
NUNCA CASINUNCA  AVECES  CASISIEMPRE  SIEMPRE

Figura 7. Dimension desempefio de tareas
Fuente: Elaboracion propia/Tabla 8.

Interpretacion:
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Sorprendentemente, el 48% de los encuestados en su desempefio laboral se encuentran

algunas veces en el mismo nivel, el 25% casi nunca, el 21% casi siempre, el 4% nunca y

el 2% nunca. % siempre nivelado; para su empresa, genera procedimientos de distribucion

de los recursos necesarios por area tomando en cuenta la necesidad, esto por exigencia de

que la empresa debe de cumplir los estandares de calidad en los servicios que brinda, asi

mismo cuenta con programas de supervision donde se verifica los resultados obtenidos

cada mes por parte sus colaboradores.



Tabla 9
Dimension relacion con la autoridad
INTERVALOS f PORCENTAIJE
NUNCA 1 2%
CASI NUNCA 8 17%
A VECES 27 56%
CASI SIEMPRE 11 2304
SIEMPRE 1 2%
48 100%

Fuente: Elaboracion propia

RELACION CON LAAUTORIDAD

56%

60%

0,
40% 23%

17%

0,
20% 2%

0%

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE

Figura 8. Dimension relacion con la autoridad
Fuente: Elaboracién propia/Tabla 9.

Interpretacion:

2%

SIEMPRE

Seriesl
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Segun el estudio, en lo que respecta a la dimensién de poder, el 56% de los empleados a

veces tiene el mismo nivel, el 23% casi siempre tiene el mismo nivel, el 17% rara vez

comparte el mismo nivel y el 2% tiene el mismo nivel. Respondi. . El nivel es nunca y

siempre; Esto significa que procesar este tamafio es muy importante. Porque a partir de

los resultados obtenidos llegamos a la conclusion de que si se mantienen y repiten los

niveles jerarquicos la comunicacion sera estable porque se deben alcanzar los objetivos y

pasar las 6rdenes adecuado.
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Analizar los niveles de remuneraciones de los trabajadores del BCP Agencia Tarapoto,
2019.

Tabla 10
Variable remuneraciones
INTERVALOS f PORCENTAJE
NUNCA 1 2%
CASI NUNCA 7 15%
A VECES 27 56%
CASI SIEMPRE 13 27%
SIEMPRE 0 0%
48 100%

Fuente: Elaboracion propia

REMUNERACIONES

56%
60%

40% 27%
15%

2% o
r— g n & Seriesl

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

20%

0%

Figura 9. Variable remuneraciones
Fuente: Elaboracién propia/Tabla 10.

Interpretacion:

Segun las encuestas realizadas y los resultados obtenidos de la muestra de estudio, para
esta variable el 56% se encuentra algunas veces en el mismo nivel, el 27% casi siempre
se encuentra en el mismo nivel y el 15% rara vez y nunca se encuentra en el mismo nivel.
Mismo nivel. Al nivel del 2%, este resultado parece estar en linea con el nivel de
remuneracion legal, pero la diferencia es que estas empresas pertenecen al sector privado
y utilizan métodos diferentes. de contratacion de personal, por esta razon algunos no les

corresponde beneficios que la ley establece, l6gicamente que los niveles remunerativos
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varian de acorde la puesto que ocupa el trabajador, de igual manera los incentivos estan
tomados en cuenta lo que la norma establece, también la empresa incentiva de acorde a
la promocién de cargos 6sea ascendiéndoles a otras area superiores por su desempefio
demostrado, finalmente el resultado refleja que el bancé toma en cuenta todo lo
establecido en base a las prestacion que le corresponde la trabajador, como cts.,
gratificaciones, seguros, etc.

Tabla 11
Dimension remuneracion bésica
INTERVALOS f PORCENTAJE
NUNCA 2 4%
CASI NUNCA 13 27%
A VECES 17 35%
CASI SIEMPRE 16 33%
SIEMPRE 0 0%
48 100%

Fuente: Elaboracion propia

REMUNERACION BASICA

35% 33%

l & Seriesl

40%
27%

30%
20%
4%
T

0%

i

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 10. Dimension remuneracion basica
Fuente: Elaboracién propia/Tabla 11.
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Interpretacion:

Las investigaciones muestran que el 35% de los empleados con salario base a veces estan
al mismo nivel, el 33% casi siempre estan al mismo nivel y el 4% nunca estan al mismo
nivel. Esto significa que las empresas deben considerar los procedimientos laborales en
estos casos. Es decir, cuando se considera el nivel de remuneracion de un empleado en
funcién de las actividades que realiza la empresa desde el momento de su empleo. Al ser

superior al salario base, se puede diferenciar el nivel salarial.

Tabla 12

Dimension incentivos salariales
INTERVALOS f PORCENTAJE
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 10 21%
A VECES 22 46%
CASI SIEMPRE 15 31%
SIEMPRE 1 2%

48 100%

Fuente: Elaboracion propia

INCENTIVOS SALARIALES

60%
10
40% ik

20% 2%

-

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Seriesl
0%

Figura 11. Dimensidn incentivos salariales
Fuente: Elaboracion propia/Tabla 12.

Interpretacion:

El estudio encontré que el 46% de los encuestados en esta medida estaban algunas veces
en el mismo nivel, el 31% casi siempre en el mismo nivel, el 21% casi nunca en el mismo

nivel y el 2% siempre en el mismo nivel; Esto significa que el banco tiene en cuenta el
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desempefio de sus empleados y los motiva tanto financiera como verbalmente, y en tales
casos la organizacion aplica como antes las normas laborales existentes. Las empresas

también promueven a los empleados a niveles mas altos de la estructura organizacional.

Tabla 13
Dimension prestaciones
INTERVALOS f PORCENTAJE
NUNCA 0 0%
CASI NUNCA 8 17%
A VECES 22 46%
CASI SIEMPRE 18 38%
SIEMPRE 0 0%
48 100%

PRESTACIONES

50%
40%
30%
20%

10% - —

0%

38%

& Series1

NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 12. Dimensién prestaciones
Fuente: Elaboracién propia/Tabla 13.

Interpretacion:

El analisis de los resultados de la encuesta reveld que el 46% de los empleados a veces se
encuentran en el mismo nivel, el 38% casi siempre se encuentran en el mismo nivel y el
17% casi nunca se encuentran en el mismo nivel. Al igual que en las dos dimensiones
anteriores, la empresa cuenta con seguros, pagos de CTS, vacaciones, etc., estando todos
estos trdmites regulados por ley.
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Determinar el impacto de la satisfaccion en las remuneraciones de los trabajadores del
BCP Agencia Tarapoto, 2019.

Tabla 14
Correlaciones

SATISFACCION REMUNERACION

Rho de Spearman SATISFACCION Coeficiente de correlacion 1,000 511
Sig. (bilateral) . ,000
N 48 48
REMUNERACION Coeficiente de correlacion  ,511* 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: SPSS

Interpretacion

L La tabla muestra los resultados obtenidos de la prueba Rho de Spearman utilizada para
definir las variables de estudio. Después de la prueba, se obtuvo un valor de "P" (Figura
1). bilateral) fue inferior a 0,05 (0,000). Ademas, el valor del coeficiente de correlacién
de las variables fue de 511, lo que indica una correlacion positiva significativa. En
conclusién, la satisfaccion de los empleados es producto del nivel de compensacion que
la empresa ofrece por el desempefio laboral. Por lo tanto, se rechaza la hip6tesis nula (Ho)
y se acepta la hipotesis de investigacion (Hi): “El impacto de la satisfaccion es

significativo en la remuneracion de los empleados en BCP Agencia Tarapoto, 2019.

3.2. Discusion de resultados
Luego de interpretar y analizar los diferentes resultados obtenidos al aplicar las
herramientas utilizadas segun las variables de estudio, ahora es necesario realizar
algunas discusiones y conclusiones que ayuden a integrar lo obtenido y brindar una

base futura a la informacion utilizada. Para nuevas investigaciones.

Luego discutimos las principales conclusiones que emergen de los resultados y luego
hacemos comparaciones que nos permitan comparar los resultados y sus

contribuciones.
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La variable satisfaccion compara los resultados de los sujetos masculinos y
femeninos que participaron en la encuesta. Condiciones fisicas y materiales, trabajo
y/o salario, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal,
desempefio laboral, relaciones con la autoridad;, lo que refleja que el 58% de los
colaboradores contestaron y demostraron que si la empresa se encuentra en mas del
50% de aprobacion por parte los colaboradores, debido a que cuenta con ambiente
adecuados, equipos modernos ya que son herramientas que permiten cumplir de
manera adecuada los servicios que brinda la organizacién, también refleja un
malestar con respecto al beneficio laboral y remunerativo debido a que en la
actualidad ya no es muy atractivo laborar en una entidad financiera, con respecto al
manejo administrativo aca nos demostré que todos los trabajadores cumplen con las
politicas establecidos por el banco, se preocupan por solucionar problemas que se
presentan, asi mismo el resultado refleja que si hay trabajo en equipo porque hora
estas entidades trabajan en base a metas de colocacion de los productos que ofertan,
se asignan recursos necesario para el cumplimiento de las tareas y se respeta la
autoridad en el trabajo, asi mismo del analisis podemos observar que un rubro del
29% estan casi siempre satisfechos con esta variable estudiada. Por lo tanto, se puede
concluir que el nivel de satisfaccion tiene un impacto importante en lograr un
equilibrio entre las actividades de las instituciones que interactian y las politicas
establecidas por las instituciones bancarias. Estos resultados coinciden con lo
expuesto por Lacayo (2017). Determinantes de la satisfaccién laboral del personal
administrativo y operativo de empresas comercializadoras de diversas pdlizas de
seguro en Guatemala. (tesis de grado). Se concluye; El nivel de satisfaccion laboral
se puede medir por la calidad de la implementacion de medidas o elementos de
higiene, y los resultados muestran que el personal operativo y directivo de la
compafiia de seguros auditada esta en condiciones de estar de acuerdo con estos
elementos, especialmente con las medidas tomadas por la organizacion en términos
de operaciones. El resultado es uniforme: en las regiones la mayoria esta totalmente
de acuerdo, y en los distritos administrativos la mayoria esta totalmente de acuerdo

0 algo de acuerdo.

Respecto a la variable remuneraciones, el 56% manifestd avecesy el 27% casi siempre,
el 15% casi nunca, el 2% nunca, dichos resultados guardan relacion con los resultados

obtenidos en las dimensiones estudiadas, donde se observa que cumple con los
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niveles remunerativos que esta determinado por ley, la diferencia que estas entidades
como son del rubro privada utiliza las diferentes modalidades de contratacién de
personal, por esta razon algunos no les corresponde beneficios que la ley establece,
I6gicamente que los niveles remunerativos varian de acorde la puesto que ocupa el
trabajador, de igual manera los incentivos estan tomados en cuenta lo que la norma
establece, también la empresa incentiva de acorde a la promocion de cargos 0sea
ascendiéndoles a otras area superiores por su desempefio demostrado, finalmente el
resultado refleja que el banco toma en cuenta todo lo establecido en base a las
prestacion que le corresponde al trabajador, como cts., gratificaciones, seguros, etc.,
concluyendo del estudio que el aspecto remunerativo es fundamental en el
desempefio de los colaboradores; lo que coincide con lo vertido por Fernandez y
Hernandez (2019). Emapa San Martin S.A. Sistema de compensacion salarial a los
trabajadores y su relacion con el desempefio laboral. Sede Tarapoto, 2017. (Tesis).
En resumen, el sistema de compensacion salarial tiene una correlacién positiva del
97% con el desempefio laboral de los empleados de la empresa Emapa San Martin
S.A, con sede en Tarapoto, en el afio 2017. Esto quiere decir que a mayor
remuneracion mayor desempefio laboral del empleado, también lo conseguimos
gracias al aporte de Barriga y Renddn (2016). El impacto del salario percibido en la
satisfaccidn laboral en hogares de nivel socioeconémico C en el distrito de Arequipa,
2016. (Tesis). Determinantes de la satisfaccion laboral del personal administrativo y
operativo de una empresa especializada en la venta de diversas pélizas de seguros en

Guatemala. (papel).

Conclusion: La satisfaccion laboral se puede medir por la calidad de la
implementacidn de medidas y elementos de higiene. Los resultados muestran que los
empleados de los departamentos operativos y administrativos de las compafiias de
seguros encuestadas estan de acuerdo con sus organizaciones en estos factores.
Particularmente en el campo operativo la mayoria esta completamente de acuerdo,
pero en el campo administrativo hay un resultado homogéneo de estar
completamente de acuerdo y tienden a estar de acuerdo. Concluimos que los efectos
de la compensacion influyen en la satisfaccion entre las familias NSE C. Si se
aumenta la compensacion, la familia quedara satisfecha, pero si no, quedara

satisfecha. Las familias quedaran insatisfechas si se reduce la compensacion.
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Finalmente, el estudio determino establecer que mientras mas satisfechos se
encuentran los trabajadores es producto de los niveles de remuneraciones que brinda
la empresa por el trabajo realizado. De esta manera se rechaza la hipotesis nula (Ho)
y se acepta la hipotesis de investigacion (Hi): “La influencia de la satisfaccion influye
significativamente en la remuneracion de los empleados de BCP Agencia Tarapoto
en el afio 2019”. Corroborando este resultado por Ferndndez y Hernandez (2019). La
relacion entre el sistema de compensacion salarial y el desempefio laboral de los
empleados de Emapa San Martin. Sede Tarapoto, 2017. (papel). En resumen, el
sistema de compensacion salarial tiene una relacion positiva del 97% con el
desempefio de los empleados en Emapa San Martin S.A, con sede en Tarapoto, en
2017. Esto muestra que cuanto mayor sea la recompensa, mejor sera el desempefio

laboral del empleado de su mano de obra.
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CONCLUSIONES

1. Que el nivel de satisfaccion se encuentra en mas del 50% de aprobacion por parte los
colaboradores, debido a que cuenta con ambiente adecuados, equipos modernos ya
que son herramientas que permiten cumplir de manera adecuada los servicios que
brinda la organizacion, también refleja un malestar con respecto al beneficio laboral
y remunerativo debido a que en la actualidad ya no es muy atractivo laborar en una
entidad financiera, con respecto al manejo administrativo aca nos demostro que todos
los trabajadores cumplen con las politicas establecidos por el banco, se preocupan
por solucionar problemas que se presentan, asi mismo el resultado refleja que si hay
trabajo en equipo porque hora estas entidades trabajan en base a metas de colocacién
de los productos que ofertan, se asignan recursos necesario para el cumplimiento de
las tareas y se respeta la autoridad en el trabajo.

2. Cumple con los niveles remunerativos que esta determinado por ley, la diferencia
que estas entidades como son del rubro privada utiliza las diferentes modalidades de
contratacion de personal, por esta razon algunos no les corresponde beneficios que
la ley establece, I6gicamente que los niveles remunerativos varian de acorde la puesto
que ocupa el trabajador, de igual manera los incentivos estan tomados en cuenta lo
que la norma establece, también la empresa incentiva de acorde a la promocion de
cargos Osea ascendiéndoles a otras area superiores por su desempefio demostrado,
finalmente el resultado refleja que el bancé toma en cuenta todo lo establecido en
base a las prestacion que le corresponde al trabajador, como cts., gratificaciones,
seguros, etc.

3. Prueba Rho de Spearman utilizada para determinar las variables del estudio. Después
de realizar la prueba, se encontré que el valor "P" (signo de dos colas) era inferior a
0,05 (0,000). Tambien se afirma que el valor obtenido para el coeficiente de
correlacion de las variables es. 511, indicando que existe una correlacion positiva
significativa. En resumen, encontramos que la satisfaccion de los empleados depende
del nivel de compensacion pagada por la empresa por el trabajo realizado. De esta
manera se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis de investigacion
(Hi): “La influencia de la satisfaccion influye significativamente en la remuneracion

de los empleados de BCP Agencia Tarapoto en el afio 2019”.
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RECOMENDACIONES

1. Algunas de las estrategias que emplean las empresas para aumentar la satisfaccion
de los empleados incluyen seguir aplicando politicas y utilizar programas de
incentivos creativos, asi como garantizar que el negocio priorice el bienestar de los
empleados, se trata de estar preparados para el cambio. Consideramos las
dimensiones y logramos un mayor desempefio laboral y logro de metas. Para
aumentar la satisfaccion interna, también es necesario mejorar la cultura empresarial.
Realizar investigaciones para comprender las necesidades e inquietudes, realizar
analisis para mejorar el compromiso y utilizar datos para tomar las mejores
decisiones son herramientas que puede utilizar hoy para desarrollar la cultura de su
empresa.

2. Cumplir correctamente y en tiempo con las prestaciones sociales. Con excepciones,
los empleados tienen acceso a CTS, vacaciones, bonos, beneficios familiares,
servicios publicos, seguros, etc. Y deben seguir procedimientos. Se requiere la
documentacion adecuada de facturacion y pago, cargos de comunicacion, etc. Tenga
en cuenta que, con respecto a los flujos de trabajo, las empresas deben demostrar el
cumplimiento de los flujos de trabajo. Del mismo modo, no deberia haber
disparidades entre los trabajadores, deberian ser empleados en los mismos términos
y condiciones y deberia garantizarse que los niveles de remuneracion sean justos.

3. Respetar los derechos fundamentales. Los empleados, como cualquier otro
empleado, tienen derechos a la privacidad, la religién, la igualdad, la expresion, la
dignidad, etc, y deben ser sancionados adecuadamente. En caso de faltas
debidamente reconocidas en el lugar de trabajo, se impondran sanciones segun los
procedimientos legales. Pero, antes de nada, es importante recordar que salvo que
exista una falta grave que amerite el despido, hay margen de mejora y se puede seguir
considerando de esta manera. Considere la relacion entre dos variables de estudio.
Resulta que una mayor satisfaccion de los empleados es producto del nivel de

compensacion que una empresa paga por el trabajo realizado.
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DISENO METODOLOGIA
Obijetivo general:
Hi: El impacto de Ila Tipo de investigcion:
Evaluar el impacto de la satisfaccién en las | satisfaccion es significativa en | Variable Aplicada

¢Cual es el impacto de
la satisfaccion en las
remuneraciones de los
trabajadores del BCP
Agencia Tarapoto,
2019?

remuneraciones de los trabajadores del
BCP Agencia Tarapoto, 2019.

Objetivos especificos:

Analizar los niveles de satisfaccion de los
trabajadores del BCP Agencia Tarapoto,
2019.

Analizar los niveles de remuneraciones de
los trabajadores del BCP Agencia Tarapoto,
2019.

Determinar el impacto de la satisfaccion en
las remuneraciones de los trabajadores del
BCP Agencia Tarapoto, 2019.

las remuneraciones de los
trabajadores del BCP Agencia
Tarapoto, 2019.

Ho: El impacto de Ila
satisfaccion no es significativa
en las remuneraciones de los
trabajadores del BCP Agencia
Tarapoto, 2019.

Independiente
Satisfaccion

Variable
Dependiente
Remuneraciones

g
N

M: Muestra
VI:Satisfaccion

V2: Remuneracion
i: Impacto (relacion)

Nivel: Correlacional

Poblacion: 48
colaboradores

Muestra: 48
Tecnica : Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia.
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Buenos dias, soy estudiante de la carrera profesional de administracion de empresas, de la
Universidad Nacional de San Martin — Tarapoto; en estos momentos estoy realizando proyecto
de investigacion sobre: La satisfaccion y su impacto en las remuneraciones de los
trabajadores del BCP Agencia Tarapoto, 2019. Para lo cual se solicita marcar con un (x) en
la categoria que considere justa basandose en su percepcion y experiencia.

Escala
Valor Nunca Casi Nunca | A veces Casi Siempre
Siempre
significado 1 2 3 4 5
VARIABLE: Satisfaccion 3 |45

DIMENSION: Condiciones fisicas y/o materiales

Cuenta con las areas y ambientes adecuados para desarrollar sus
actividades

Ha realizado innovaciones en equipos, procesos o productos
de la empresa

Considera que el nivel tecnoldgico de la empresa es suficiente para
el desarrollo de sus actividades

DIMENSION: Beneficio laboral y/o remunerativo

La empresa toma en consideracion los aspectos legales sobre los
beneficios estipulados por ley

La empresa subvenciona a sus trabajadores teniendo en cuenta la
mejora de calidad de vida de los trabajadores

DIMENSION: Politica administrativa

La empresa aplica programas con respecto a un buen entendimiento
entre los trabajadores y evitar conflictos

Se encuentra conforme con las decisiones que toma la alta direccién
en base al desarrollo de sus actividades

DIMENSION: Relaciones sociales

La empresa toma en cuenta problemas personales, con la finalidad
de darle solucién y no perjudicar las actividades a desarrollar

Los canales de comunicacién que brinda la empresa son las
adecuadas cuando son requeridas

DIMENSION: Desarrollo Personal

10

La empresa cuenta con programas de capacitacion con respecto a sus
actividades que realiza

11

Las capacitaciones brindadas por parte la empresa le han servido
para mejorar sus Servicios

12

La empresa fortalece el trabajo en equipo en el desarrollo de sus
actividades

DIMENSION: Desempefio de tareas
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13 | La empresa canaliza recursos al area que lo necesita en las
cantidades necesarias, para desarrollar sus actividades con
productividad

14 | La empresa cumple con los estdndares de calidad al brindar un
servicio

15 | Hace la organizacion supervisién de sus controles a un costo,
nivel de esfuerzo o nivel organizativo
DIMENSION: Relacion con la autoridad

16 | Existe una buena relacion entre los lideres y los subordinados al
momento de desarrollar sus actividades

17 | Los directivos de la empresa le hacen participe en la eleccion de
alternativas para mejorar la calidad del servicio

18 | Se toma en cuenta los nieles jerarquicos al memento de emitir las

ordenes




75

Anexo C: Instrumento de recoleccion de datos
ENCUESTA

Buenos dias, soy estudiante de la carrera profesional de administracion de empresas, de la
Universidad Nacional de San Martin — Tarapoto; en estos momentos estoy realizando proyecto
de investigacién sobre: La satisfaccion y su impacto en las remuneraciones de los
trabajadores del BCP Agencia Tarapoto, 2019. Para lo cual se solicita marcar con un (x) en
la categoria que considere justa basandose en su percepcion y experiencia.

Escala
Valor Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre
Siempre
significado 1 2 3 4 5
VARIABLE: Remuneraciones 1 (2|3 |45

DIMENSION: Remuneracion basica

Considera que el salario mensual que percibe cubre sus expectativas.
Su salario mensual es abonado en las fechas indicadas.

El salario que percibe esta dentro del estandar del mercado.
Considera que la labor que realiza se ajusta al salario percibido.

La empresa considera el valor individual de su puesto de
trabajo, para asignar su salario.

6 | Al momento de ingresar a la empresa, se ponen de acuerdo
sobre el salario a percibir.

DIMENSION: Incentivos salariales

7 | Cuando se logran los objetivos institucionales recibe un bono como
premio.

8 | Lainstitucion por politica le otorga incentivos a través de bonos.

9 | Cuando laboran mas horas le reconocen como "horas extras.

10 | La institucion cumple con la normatividad para pagar las "horas

gl B W N

extras".

11 | El estado incremento el monto de las gratificaciones en algln
momento.

12 | Las gratificaciones son asignadas de acorde a las funciones que
realiza.

DIMENSION: Prestaciones
13 | Lainstitucién le asigna el pago de un seguro de salud privado.

14 | EI monto por la prestacion de salud le es incrementado a su
remuneracion mensual.
15 | La CTS que percibe le es de libre disponibilidad.

16 | Considera que la CTS le permite cumplir sus suefios en el futuro.

17 | Las remuneraciones correspondientes a su periodo vacacional le son
pagadas antes de salir.

18 | Teniendo en cuenta la carga laboral, la institucidn asigna dos sueldos
en su periodo vacacional.
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