TESIS UNA - PUNO

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

LA POLITICA RETRIBUTIVA'Y SU INFLUENCIA EN EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL AREA DE
COMERCIALIZACION DE LA EMPRESA ELECTRO PUNO-SEDE
JULIACA, PERIODO 2016.

TESIS

PRESENTADO POR:
EMELY ELIZABETH MASCO MIRANDA

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE:
LICENCIADO EN ADMINISTRACION

PUNO - PERU

2017

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis



: . Universidad

TESIS UNA - PUNO fl15j¢ Nacionalde
¢ iplano

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

LA POLITICA RETRIBUTIVA Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DEL AREA DE COMERCIALIZACION DE
LA EMPRESA ELECTRO PUNO-SEDE JULIACA, PERIODO 2016.
TESIS PRESENTADO POR:
EMELY ELIZABETH MASCO MIRANDA
PARA OPTAR EL TiTULO PROFESIONAL DE:
LICENCIADO EN ADMINISTRACION
APROBADO POR:

PRESIDENTE : ( //

Dr. GERMAN A MEDINA COLQUE

PRIMER MIEMBRO
Dr. ROLAXDO E-RODRIGUEZ HUAMANI
SEGUNDO MIEMBRO : : .
M.Sc. yo‘MULo ACASI GONZALES
DIRECTOR DE TESIS :

Dr. MA ANCHAPURI QUISPE

Area: Administracion y Recursos Humanos
Tema: Politica Retributiva y Desempefio Laboral.

Fecha de sustentacién: 01-02-2017

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ' Nacional del
i Altiplano

DEDICATORIA

A Dios por ser mi fuente de fortaleza, A mis
padres Valentin y Elizabeth y a mis hermanos
Lizbeth, Gerson y Fiorela por ser el pilar principal
en todo lo que soy, en toda mi educacién, tanto
académico, como personal, ellos fueron quienes en
momentos dificiles me dieron su amor vy
comprension y a todas las personas por haberme

brindado su incondicional apoyo.

A la Universidad Nacional Del Altiplano De
Puno, a los docentes de La Facultad De
Ciencias Contables y Administrativas, por mi
formacion académica ya que con sus
ensefianzas contribuyeron para mi formacion

profesional.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
Altiplano

AGRADECIMIENTO

Con mucha fe a Dios por su bondad y
misericordia quien es la lumbrera de mi camino,
por iluminarme y guiar cada dia, dandome
fuerza y fortalezas para seguir adelante y hacer
realidad uno de mis anhelados suefios.
A la Universidad Nacional del Altiplano, a la
Facultad de Ciencias Contables y Administrativas
por ser el alma mater de la educacion y a los
docentes, por haber compartido sus conocimientos
durante el proceso de mi formacion profesional.
Por quienes guardo respeto.
Mis sinceros agradecimientos a mi Director de
tesis, Dr. Manuel Anchapuri Quispe, por su
apoyo incondicional y desinteresado que me ha
brindado en el desarrollo del presente trabajo de
investigacion.
Por dltimo, a todas las personas que me
apoyaron y facilitaron informacion en la

culminacion de siguiente trabajo de investigacion.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




=, Universidad
TESIS UNA - PUNO : Nacional del
Altiplano
INDICE GENERAL
DEDICATORIA
AGRADECIMIENTO
INDICE GENERAL
INDICE DE TABLAS
INDICE DE FIGURAS
RESUMEN ...t b et bt 12
ABSTRACT . et 13
CAPITULO |
INTRODUCCION
11 DESCRIPCION DEL PROBLEMA ......oovevieeeeceeiereeeeee e esisens s 14
1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA ........ooveveeereeeeeeseeeeeese e 15
121 Problema General: ..o 15
1.2.2 Problemas ESPECITiCOS: ........coviieiiiieieece e 15
1.3 JUSTIFICACION DEL ESTUDIO .....ooceeiieeeerceseeeesees e 16
14 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION .......ccovieeresieeeeseeseresienens 17
141 ODjJEtiVO GENETAL .....cviiiiiicicieee e 17
1.4.2 ODbjetivos ESPECITICOS.......vciuicieciccie e 17

CAPITULO II
REVISION DE LITERATURA
2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION ......ccoeoviiiiircieiiieine, 18

2.2 MARCO TEORICO ....ooeeeeeeeeeeeee et eeeeee e et aeeesseeesesesesarenssseeesaenesnens 23

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




=, Universidad
TESIS UNA - PUNO : Nacional del
Altiplano
211 Politica REtriDULIVAL ........ooveviiiiiiciceee e 23
2.1.2 Desempefio Laboral. ..o 35
2.3 MARCO CONCEPTUAL ... 43
24 HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION ......ooooviiveieeeieeee e 46
24.1 HIPOLESIS GENETAl ... e 46
2.4.2 HipOteSiS ESPECITICAS .....vciiiie e 46

CAPITULO Il

MATERIALES Y METODOS

31 METODO DE LA INVESTIGACION .....cocovtiiiirieieieeineennieesseessens 47
3.11 Enfoque de 1a INVESEIGACION...........coeiiiiiiiiieereee e 47
3.1.2 Y153 (oo [0 USSP URPRUR 47
3.1.3 TIPO de INVESHIGACION ....ocvviieeciice et 47
3.1.4 Disefio de INVESLIGACION .........c.ccveiiiiieieere e 48
3.2 POBLACION Y MUESTRA .....oitiiieiieeeteee e ests s enessenes s 48
321 PODIACION ...t 48
3.2.2 IVIUBSTIA. ...t 48
3.3 TECNICAS PARA LA RECOLECCION DE DATOS. .....coovveverriieenrens 48
3.3.1 ANALISIS DOCUMENTAL ... 49
3.3.2 ODSErVACION QIFECTA .......cveivieeeicicsie e 49
3.3.3 ENCUBSTA. ... 49
3.4 TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO DATOS. ....cccoovveeerrieenens 49

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




=, Universidad
TESIS UNA - PUNO : Nacional del
Altiplano
341 TaDUIACION ... 49
3.4.2 HOJas d& CAICUIO........cueiiee e 49
3.4.3 Determinacion de porcentaje y otros CAICUIOS...........ccoeviiiiiiiiiiin 50
3.5 CARACTERISTICAS DEL AREA DE INVESTIGACION.................... 50
351 Identificacion de 18 eMPreSa. ... .o 51
3.5.2 Objetivos de 1a 0rganizaCion ............ccccvereieesieese e 51
CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 RESULTADOS ...ttt 54
4.2 CONTRASTACION DE HIPOTESIS ...cvouiiieieieieieineieissseeeeeeeenees 83
4.3 DISCUSION ...ttt 85
CONCLUSIONES ... bbb e e e e abee s 86
RECOMENDACIONES ... ..ottt 88
BIBLIOGRAFIA ..ottt 89
ANEXOS . e e e e nnran 91

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ' Nacional del
: Altiplano

INDICE DE TABLAS

Tabla N° 1: Segun su criterio la politica retributiva de la empresa, se encuentra
adecuadamente PlANTEATA. .........ccoeeieiiieie e 55
Tabla N° 2: Considera equitativo la politica retributiva de la empresa..........ccccccevenen. 56
Tabla N° 3: Los salarios e incentivos que paga la empresa, guardan relacion con el puesto
(0L = - [ OSSR 57
Tabla N° 4: Esta de adecuado con el valor retributivo de su puesto de trabajo. ........... 58

Tabla N° 5: Las clases de salarios que son fijados por la empresa por nivel de cargo son.

Tabla N° 6: Bajo experiencias de sus anteriores trabajos considera Ud. que esta empresa
maneja un mejor sistema innovador de retribucCion. .........c.cccevvviieviece e 60
Tabla N° 7: Considera Ud. que la empresa es flexible en cuanto a su derecho de goce de
VACACIONES ANUAIES. ....vevviieie ittt ettt bbbt be et 62
Tabla N° 8: Segun su criterio como considera el reconocimiento econémico o de otra
indole a los empleados de mayor rendimiento laboral. ..............cccoooveiiiiiiiciccccee, 63

Tabla N° 9: ; Muestra su preocupacion por actuar de acuerdo a estdndares y competencias

TADOTAIES? ..ottt b et 64
Tabla N° 10: Cumple con las tareas que se le encomienda. ...........cccceeveveeiieieeriesiiennnn, 65
Tabla N° 11: Concluye su labor oportuna y de manera adecuada. .............cccccvevverueennnn 66

Tabla N° 12: Tiene capacidad para participar activamente en la consecucion de una meta

comun trabajando en colaboracion CON OLrOS. ........cccccveivevieiieie e 67
Tabla N° 13: Busca resultados y compromisos CONJUNEOS. ......c.ccvuveiveerieeiiveeseesiveeninens 68
Tabla N° 14: Muestra aptitud para integrarse al eqUIPO. ........ccovevieiiieeiie e 69
Tabla N° 15: Se muestra cortés con los clientes y con sus compaferos........................ 70
Tabla N° 16: Brinda una adecuada orientacion a 10s clientes. .........ccccocevvevviviinennnnn 71

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO [ Nacional del
: Altiplano

Tabla N° 17: Evita los conflictos dentro del eqUIpO0. ........ccccoeveevieiiieiieie e 72

Tabla N° 18: Cuenta con adecuado conocimiento de sus funciones del puesto que ocupa.

Tabla N° 19: Tiene gran capacidad para resolver problemas. ............cccccevvvviveieinnnn, 74
Tabla N° 20: Tiene habilidad para promover o adaptarse a nuevas circunstancias o
SItUACIONES AESCONOCIAAS. ..evvvieieeieee ettt ettt 75

Tabla N° 21: Las capacitaciones recibidas contribuyen al desarrollo de sus funciones.

Tabla N° 22: Con qué frecuencia asiste a cursos de capacitacion que la empresa
[O10] 010 ] £ [0 3-SR 77
Tabla N° 23: Manifiesta importancia a los temas de capacitacion programadas por la
LS00 o] = PRSP PPR PRI 78

Tabla N° 24: Disefio de una Estructura de Politica Retributiva para Electro Puno S.A.

ATEA COMEBICIAL. ....voeveceseeee ettt ettt n e 82
Tabla N° 25: Resultado del proceso de la encuesta, Politica Remunerativa. ................ 83
Tabla N° 26: Resultado del proceso de la encuesta, Desempefio laboral...................... 84

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO |l Nacional del
: Altiplano

INDICE DE FIGURAS

Figura N° 1: Herramientas De Medida..........c.cocovveiiiiieiieii e 28
Figura N° 2: Elementos RetriDULIVOS ..........cocveieiieiiiiesic e 29
Figura N° 3: El Proceso de Analisis de la Politica Retributiva.............cccccevvvieinennnnn, 33
Figura N° 4: El Ciclo de la CapacitaCion ...........cccevveieiieeieeie e seeie e 42
Figura N° 5: Organigrama Estructural del Area de ComercializaCion.............c........... 53

Figura N° 6: Segun su criterio la politica retributiva de la empresa, se encuentra
adecuadamente PlaNtEAdA. .........ccoveieiiieie et 55
Figura N° 7: Considera equitativo la politica retributiva de la empresa. .........c............ 56
Figura N° 8: Los salarios e incentivos que paga la empresa, guardan relacion con el
STV TR (0T L= U= - [ USSR 57
Figura N° 9: Esta de adecuado con el valor retributivo de su puesto de trabajo............ 58
Figura N° 10: Las clases de salarios que son fijados por la empresa por nivel de cargo
0] PP UP PR UPPPRPUPRTRPTPRN 60
Figura N° 11: Bajo experiencias de sus anteriores trabajos considera Ud. que esta
empresa maneja un mejor sistema innovador de retribucion..............cccccocevieiecic e, 61
Figura N° 12: Considera Ud. que la empresa es flexible en cuanto a su derecho de goce
de VaCACIONES ANUAIES. ......c.eiieiiiieieie ettt 62
Figura N° 13: Segun su criterio como considera el reconocimiento econémico o de otra
indole a los empleados de mayor rendimiento laboral. ..............ccccooveviiieiiciiccceee, 63

Figura N° 14: Muestra su preocupacion por actuar de acuerdo a estandares y

COMPELENCIAS 1AD0OTAIES ......cveiiiiecie e 64
Figura N° 15: Cumple con las tareas que se le encomienda...........ccccoceeevveviieiiinevneenne. 65
Figura N° 16: Concluye su labor oportuna y de manera adecuada. .............cccccvvevvvenee. 66

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ' Nacional del
i Altiplano

Figura N° 17: Tiene capacidad para participar activamente en la consecucion de una

meta comun trabajando en colaboracion CON OtroS...........ccevveeeiiereeie e 67
Figura N° 18: Busca resultados y compromisos CONJUNTOS. ........ecververeerieereesnesnenneans 68
Figura N° 19: Muestra aptitud para integrarse al €qUIPO. ......c.coevverieiiierieere e, 69
Figura N° 20: Se muestra cortés con los clientes y con sus compaferos. ..................... 70
Figura N° 21: Brinda una adecuada orientacion a 10s clientes. .........ccccccevvveveiieinennnnn, 71
Figura N° 22: Evita los conflictos dentro del equipo. .......cccevvvieveeie i 72

Figura N° 23: Cuenta con adecuado conocimiento de sus funciones del puesto que ocupa.

Figura N° 24: Tiene gran capacidad para resolver problemas. .............ccccceviiiniiennnnn, 74
Figura N° 25: Tiene habilidad para promover o adaptarse a nuevas circunstancias o
SItUACIONES AESCONOCIUAS. ...vvvevieiieieiesie ettt bbbt 75

Figura N° 26: Las capacitaciones recibidas contribuyen al desarrollo de sus funciones.

Figura N° 27: Con qué frecuencia asiste a cursos de capacitacion que la empresa
S]] 010 ] £ [0 4= SRS 77
Figura N° 28: Manifiesta importancia a los temas de capacitacion programadas por la

L]0 o= PRSP STPRROPRRPIN 78

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
| Attiplano

N1

RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulado: “La Politica Retributiva y su influencia en
el Desempefio Laboral del personal del area de comercializacion de la empresa Electro
Puno-Sede Juliaca, periodo 2016.” Se realizdé con el proposito de determinar de qué
manera la politica retributiva influye en el desempefio laboral del personal. Siendo la
retribucion un elemento clave para conservar a trabajador que tengan conocimientos y
actitudes destacadas. Para el desarrollo del trabajo de investigacion, se definio la
siguiente pregunta general: ; Como influye la politica retributiva en el desempefio laboral
del personal del area de comercializacion de la empresa Electro Puno periodo 2016? y
como objetivo general determinar si la politica retributiva incide en el desempefio laboral
del personal del area de comercializacion de la empresa Electro Puno periodo 2016. El
método que se utilizd para el presente trabajo de investigacion es deductivo, metodologia
cuantitativa, el tipo de investigacion es descriptivo explicativo y el disefio de
investigacion que se utilizo es no experimental. La poblacién lo constituye un total de 50
empleados del rea comercial, se tom6 como muestra al 100% al total de trabajadores ya
gue son una pequefia poblacion. La técnica de investigacion utilizada para recoger datos
para los objetivos fue la encuesta, siendo su instrumento el cuestionario y en donde
concretamente se utilizé preguntas. Los resultados obtenidos nos muestran que la politica
retributiva influye directamente en el desempefio laboral del personal del area de
comercializacion de la empresa Electro Puno periodo 2016. Analizando los resultados de
la hipotesis especifica N° 1y los resultados de la hipotesis especifica N° 2. En conclusion,
la retribucion debe ser justa, no necesariamente alta, ya que hay otras férmulas para
motivar. Pero si deben ser dignos y proporcionales al desempefio laboral del empleado.

Palabras clave: Politica Retributiva, Desempefio Laboral, Salario, Trabajo, Personal,

Empresa.
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ABSTRACT

The present research work entitled: "The Remuneration Policy and its influence on the
Labor Performance of the personnel of the commercialization area of the Electro Puno -
Campus Juliaca company, period 2016." It was carried out with the purpose of
determining how the remuneration policy influences the work performance of staff.
Remuneration being a key element to keep workers who have outstanding knowledge and
attitudes. For the development of the research work, the following general question was
defined: How does the remuneration policy influence the work performance of the
personnel of the commercialization area of the Electro Puno company 2016 period? and
as a general objective to determine if the remuneration policy affects the labor
performance of the personnel of the commercialization area of the company Electro Puno
period 2016. The method that was used for this research work is deductive, quantitative
methodology, the type of research is Explanatory descriptive and research design that
was used is non-experimental. The population is a total of 50 employees in the
commercial area, 100% of the total workers were taken as a sample since they are a small
population. The research technique used to collect data for the objectives was the survey,
the questionnaire being its instrument and where questions were specifically used. The
results obtained show us that the remuneration policy directly influences the work
performance of the personnel of the commercialization area of the company Electro Puno
period 2016. Analyzing the results of the specific hypothesis No. 1 and the results of the
specific hypothesis No. 2. In conclusion, the pay must be fair, not necessarily high, since
there are other formulas to motivate. But they must be worthy and proportional to the
employee's work performance.

Keywords: Retributive Policy, Labor Performance, Salary, Work, Personnel. Business.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La presente investigacion se realizd en base al problema existente, en cuanto a la
politica retributiva y el desempefio laboral en la Empresa Electro Puno. Hoy en dia la
politica retributiva constituye de gran importancia ya que es parte esencial en toda
planificacién estratégica, y por qué la retribucién, en si misma considerada, es una
herramienta practica e irremplazable para el crecimiento de toda organizacion y por ende
para el buen desempefio laboral. Patricio Jimenez ,(2009). En el paradigma de la gestion
de empresas actual, la retribucion constituye una de las herramientas de mayor
importancia para la consecucion de los objetivos fijados para la direccién de recursos
humanos de cualquier compafiia. Si dentro de la dinamica empresarial se logra mantener
empleados que revelan alto grado de desempefio laboral, la empresa determinara sus
ventajas 0 desventajas dentro de la competitividad empresarial, esto a su vez se
transforma en indicadores determinantes para los objetivos y metas planteadas para el
desarrollo de la empresa.

En caso de la empresa Electro Puno, objeto de estudio de la investigacion; se puede
observar una falta de compromiso con su trabajo por parte del personal del area de
comercializacion, la causa de la problematica se presenta en la asignacion de la
retribucién de la empresa que trae consecuencias en el desempefio laboral del personal,
el cual no se encuentra motivado, ni comprometido con la empresa a falta de una
retribucién adecuada con su labor.

Por todo ello resulta fundamental dedicar esfuerzos al disefio de una politica
retributiva apropiada, asunto en el que el departamento de recursos humanos y su

direccion jugaran un papel de gran importancia. Por ello resulta fundamental dedicar
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esfuerzos al disefio de una politica retributiva apropiada. Asi una adecuada gestion y
disposicion de la politica retributiva, permitird a cualquier empresa, generar
oportunidades y posibilitando atraer trabajadores que desarrollen su trabajo con garantias
para la empresa. Vega Gomez, (2015).

El estudio planteado, sera de utilidad para resolver los problemas que se presentan
con el personal de la empresa Electro Puno — Sede Juliaca para una adecuada toma de
decisiones. Al determinar las causas de la politica retributiva y su influencia en el
desempefio laboral, podrian mejorar el planteamiento de la politica retributiva y hacer de
ello una mejor estrategia para retener al personal mejor calificado.

Finalmente, el presente trabajo de investigacion, en la medida de su aplicacion
ayudara a mejorar el desempefio laboral y por ende el desarrollo de la empresa.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
Conocida la realidad de esta empresa objeto de estudio, la razon por la cual nos
formulamos el siguiente problema de investigacion:
1.2.1 Problema General:
¢Como influye la politica retributiva en el desempefio laboral del personal del area de
comercializacion de la empresa Electro Puno periodo 20167
1.2.2 Problemas Especificos:
a. ¢Como influye la politica retributiva en el personal del area de comercializacion
de la empresa Electro Puno periodo 2016?
b. ¢Como es el desemperio laboral del personal del area de comercializacion de la
empresa Electro Puno periodo 2016?
c. ¢El posible Proponer lineamientos para mejorar la politica retributiva del area de

comercializacion de la empresa Electro Puno periodo 2016?
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1.3 JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

En virtud de lo antes citado se realizo la investigacion, cuya finalidad fue la de
destacar la importancia de la politica retributiva como factor determinante en el
desempefio laboral del personal del area de comercializacion de la empresa Electro Puno
— Sede Juliaca. La misma permitira la reflexion, a fin de lograr un equilibrio y sobre todo
una mejora en el desemperfio laboral en la que puedan interactuar todo el personal de la
empresa y comprometidos con los mismos ideales.

Este trabajo de investigacion, tuvo como finalidad de demostrar la trascendencia de
los factores que afectan el desempefio laboral de los empleados de la empresa,
considerando como tema principal la politica retributiva. De igual manera busque
proponer una estrategia de aplicacién de mecanismos, que se adecuen a superar las
relaciones interpersonales, analizando cada una de las caracteristicas para fortalecer sus
debilidades.

Es oportuno sefalar que el factor mas importante de una empresa son los empleados
que se encuentran laborando en la misma. Razon por la cual es indispensable establecer
lineamientos a fin de que la politica retributiva y por tanto el desempefio laboral de dicha
area mejore y se logre el objetivo trazado por la alta gerencia. Por la importancia que
tiene para el desarrollo de la empresa.

Cabe resaltar la importancia de estudiar las variables de la politica retributiva y
desempefio laboral en el ambito empresarial, ya que los hallazgos permitiran ayudar a la
alta Gerencia, y titulares de la empresa a aumentar su éxito; en el &mbito académico esta
investigacion permite un inicio para nuevas investigaciones en este campo y elaborar
nuevos conceptos que permitan a los trabajadores y empresa la satisfaccion deseada y

promover cambios organizacionales en un futuro.
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1.4 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.4.1 Objetivo general
Determinar si la politica retributiva incide en el desempefio laboral del personal del area
de comercializacion de la empresa Electro Puno periodo 2016.
1.4.2 Objetivos especificos
a. Analizar la influencia de la politica retributiva en el Personal del area de
comercializacion de la empresa Electro Puno periodo 2016.
b. Describir el Desemperfio laboral del Personal del area de comercializacion de la
empresa Electro Puno periodo 2016.
c. Proponer lineamientos para mejorar la politica retributiva para un buen
desempefio del personal del area de comercializacion de la empresa Electro Puno

periodo 201
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CAPITULO Il

REVISION DE LITERATURA

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Para el desarrollo de esta investigacion se realizd una indagacion de los estudios que
anteceden ala presente, con la finalidad de recopilar informacién sobre el tema planteado.
Se hace la precision que no existen trabajos de investigacion especificamente sobre la
politica retributiva; sin embargo, existen estudios y trabajos relacionados, que se han
ejecutado por los siguientes investigadores:

Flores Cahuana, (2015) En su tesis “Analisis de la gestién por competencias y su
incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo de las universidades
nacionales de la region de puno periodo 2014 concluye que: PRIMERO: La Prueba de
Chi-Cuadrado de esta investigacion muestra valores de P=0.000<0.05, entonces podemos
concluir mencionando que rechazamos la Ho, es decir el valor de Chi Cuadrado es
estadisticamente significativa, por lo tanto hay evidencia significativa para aceptar la Ha.
Donde indica que La Gestién por competencias tiene incidencia significativa en el
Desempefio laboral del personal administrativo de las Universidades Nacionales de la
Region de Puno periodo: 2014. SEGUNDO: La evaluacion del desempefio en ambas
instituciones es vista como una obligacién y no como una fuente de informacién que
provee los datos necesarios para planear capacitaciones e identificar personas con
potencial de desarrollo, el 59.26% del personal administrativo de la UNA manifiesta que
la evaluacion del desempefio es Buena y un 29.19% indica que es Regular en tanto en la
UNAJ un 62.67% y 25.94% indica que es Buena y Regular respectivamente. Por lo tanto,
se concluye mencionando que la evaluacién de desempefio de acuerdo a los datos
obtenidos en la investigacion es Buena con un 61% en ese sentido se debe tener en cuenta

la periodicidad adecuada de las capacitaciones, de forma que se puedan administrar
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correctamente y en forma oportuna los planes de accidon acordados en la evaluacion
precedente, asi mismo aplicar la retroalimentacion en caso que en el trayecto de la
evaluacion de desempefio surjan deficiencias.

Pullupaxi Nufiez, (2014) en su tesis titulado “Salario emocional como factor
motivacional y su influencia en el desempefio de los empleados de la empresa
HOSPIPLAN Cia. Ltda.”, Concluye que: PRIMERO: En relacion a los analisis de los
valores obtenidos tanto del Salario emocional como del desempefio laboral del grupo de
empleados de la empresa HOSPIPLAN Cia. Ltd. Se determina que El salario emocional
aplicado por esta organizacion, es un factor inherente y que tiene relacion significativa
con el desempefio laboral de sus colaboradores. SEGUNDO: Se concluye también que
de los 4 factores del salario emocional el de mayor relevancia es el de retribucion estandar
que se encuentra compuesto por los beneficios de; capacitaciones, reconocimientos,
préstamos y anticipos, agasajos y festejos que la organizacién provee a sus trabajadores.
TERCERO: De los 4 factores del salario emocional se concluye que el factor que requiere
mayor reforzamiento y solidez es el factor de retribucidén por conciliacion que hace
referencia a; retroalimentacion por parte del jefe, las opiniones de los empleados,
motivacién e incentivacion de los empleados, procesos de induccion y re induccion.
CUARTO: Partiendo de lo anterior y mirando hacia las percepciones de este grupo de
trabajadores en relacion al salario emocional, debemos concluir diciendo que a pesar de
encontrar valores significativos entre los rangos de muy satisfactorio y satisfactorio, es
importante tomar en cuenta los valores de poco satisfactorio, algo insatisfactorio,
insatisfactorio que también revelan indices que flucttan entre indicadores significativos
de inconformidad asociados a los beneficios no monetarios otorgados por esta
organizacion, lo cual a su vez, nos indica un riesgo en la permanencia laboral del talento

humano que se considera indispensable para la eficacia y eficiencia de esta empresa.

19

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO 2 Nacional del

QUINTO: En el caso de la remuneracion no econdémica otorgada por esta empresa a sus
empleados existe una relacion positiva sobre el desempefio de este grupo de
colaboradores, sin embargo, no se encuentra valores tan significativos en relacion al
desempefio laboral esperado y anhelado por las partes jerarquicas de esta organizacion. ¢
Finalmente se concluye que la mayor parte de los empleados no tienen conocimiento del
significado del salario emocional el cual es un beneficio no monetario para el trabajador,
pero si para la organizacion.

Ruiz Marquina, (2013) En su tesis “Programa de incentivos para mejorar el
desempefio de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital De Sangoran”
Concluye que: PRIMERO: EIl programa de incentivos influye positivamente en el
desempefio laboral de los servidores publicos de la Municipalidad Distrital de Saragona.
SEGUNDO: EIl programa de incentivos no econdémicos para la Municipalidad Distrital
de Saragona, de acuerdo a las necesidades identificadas de los servidores publicos son:
prestacion de salud, capacitaciones, becas para sus hijos, planes de ahorro y
reconocimiento. TERCERO: La institucidn esta compuesto por una serie de estamentos
burocréaticos que retardan mucho los asensos, los trabajadores pierden motivacion al no
ver recompensados sus esfuerzos en una mejor remuneracion, los incentivos cumplen una
funcién motivara los trabajadores a mantener un nivel de esfuerzo constantes. CUARTO:
Producto de la investigacion se puede afirmar que el programa de incentivos, no
econdmicos si contribuye a mejorar el desempefio de los servidores publicos

Valles Anticona, (2004). Tesis “Gestion de la retribucion y la calidad del servicio
al cliente en la Empresa Rodriguez Servicios Generales S.A.C” concluye que:
PRIMERO: La hipotesis de investigacion “La Gestion de la Retribucion influye de
manera directa en la Calidad del Servicio al Cliente”, ha sido demostrada y se sustenta

por la cercania de calificacién de ambas variables (en promedio 66.67 y 58.25 puntos
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respectivamente). También el objetivo general ha sido logrado, pues si se ofrecen buenas
retribuciones los trabajadores estaran mas motivados y comprometidos con la empresa y
en suma brindaran mejores servicios que impulsan la calidad del servicio al cliente; asi
lo demuestra el andlisis de fortalezas y debilidades. SEGUNDO: El objetivo especifico,
“Diagnosticar la Gestion de la Retribucion en la empresa de estudio, identificado y
calificado sus fortalezas y debilidades”, ha sido logrado. La gestion de la retribucion del
personal operativo de la empresa, en algunos criterios califica como “alto o satisfactorio”,
asi el 75% de encuestados consideran que los sueldos superan a la competencia, guardan
relacién con la competitividad, la experiencia y antigtiedad del empleado. EI 100% opina
que la empresa supera las obligaciones legales en materia de retribucion, es decir da
algunas prestaciones y servicios sociales voluntarios; no obstante, al retribuir haciendo
uso de los recibos de honorarios esta obviando algunos derechos laborales.

Pujol & Osorio, (2004) en su articulo titulado “Remuneracion y Satisfaccion
Laboral”. De la investigacion realizada se concluye que: PRIMERO: En el espectro
cualitativo, los resultados respaldan indirectamente las implicaciones de la teoria de las
expectativas, a pesar de que el disefio adoptado no fue especificamente concebido para
contrastar las hipotesis subyacentes. Los empleados valoran positivamente que la
retribucion se halle vinculada con el esfuerzo y los resultados, y que esa vinculacion sea
lo més transparente posible. SEGUNDO: Este resultado nos lleva a reafirmar lo ya
apuntado anteriormente: los criterios de remuneracién y la composicién del paquete
retributivo, asi como la existencia de un buen plan de informacion y comunicacion, son
tanto o mas importantes que la “cuantia” economica. TERCERO: En el espectro
cuantitativo, los resultados confirman claramente los postulados basicos de la teoria de
la equidad. La satisfaccion con la ‘“cuantia” de la remuneracion depende

fundamentalmente de la comparacion que los empleados establecen entre lo que
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realmente cobran y lo que creen que deberian cobrar. El valor relativo por comparacion
con otros tiene mucha més incidencia en la satisfaccion que el valor absoluto. CUARTO:
Aunque existan diferencias de criterio, se observa un alto grado de confluencia entre las
preocupaciones de los empleados y los intereses de la empresa en lo que concierne a los
principios basicos de la politica retributiva: equidad interna, competitividad externa,
congruencia, reconocimiento de las aportaciones personales y vinculacion con el
rendimiento.

Arrondo Garcia & Fernandez Méndez, (2014) en su articulo titulado “Un Analisis
Internacional de la Politica Retributiva de Ceo0”, han llegado a las siguientes
conclusiones. PRIMERO: EI conjunto de resultados obtenidos para la muestra de
empresas analizadas dibuja un escenario donde se vislumbra la necesidad de seguir
ahondando en el estudio, el debate y la mejora de las practicas retributivas del CEO de
las grandes empresas cotizadas, buscando siempre el mejor interés para las dos partes:
propietarios y CEOs, sin olvidar ni dejar de lado en esta cuestion a la opinion puablica.
SEGUNDO: La imposicion de limites salariales de manera sistematica, al menos para las
empresas de la muestra analizada, puede que no sea el camino mas apropiado. La fijacién
de “techos” retributivos, establecidos de forma “artificial” por los reguladores de cada
pais o0 area economica y politica, podria introducir una distorsion, alterando las normas
de mercado y competencia, e incluso desincentivando una buena gestion si la retribucién
no se establece en funcion del talento y el nivel de dedicacion individual exigido al CEO
en cada compafia. TERCERO: El sistema de retribucién de los consejeros y altos
directivos en grandes empresas cotizadas deberia formar parte de la autorregulacion
societaria y estar sujeto a las recomendaciones de buen gobierno. Asi pues, las posibles
soluciones para evitar una remuneracion excesiva y promover sistemas de incentivos

adecuados que favorezcan la rentabilidad y sostenibilidad de la sociedad a largo plazo
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pasarian no tanto por fijar limites salariales, sino ahondar en la mejora de los sistemas de
gobierno corporativo. Por ejemplo, potenciado la presencia de consejeros independientes
suficientemente informados y con la experiencia necesaria para entender la complejidad
de la politica de compensacion.

2.2 MARCO TEORICO

2.1.1 Politica Retributiva.

La politica retributiva segun Patricio Jimenez, (2009) es parte esencial en toda
planificacion estratégica, ya que la retribucion, en si misma considerada, es una
herramienta practica e irremplazable para el crecimiento de toda organizacion. No hay
que olvidar que: «Son las personas, no los empleos los que hacen triunfar a la empresay,
la compensacion es el aglutinante que une a las personas con las empresas». No obstante,
cambiar o implantar un sistema retributivo, no es una tarea facil, ya que como paso previo
requiere un adecuado diagndstico y analisis, lo cual en si es costoso y casi siempre dificil;
lo cierto es, que muchas organizaciones por tratarse de una materia «delicada», la dejan
finalmente relegada con mas frecuencia de la deseada. La cautela, no se puede elevar a
una premisa general y la realidad demuestra como en la mayoria de las organizaciones,
nunca es el momento apropiado para adoptar un cambio en la politica retributiva. En mi
opinidn, si los cambios demandan un cambio en nuestro sistema de compensacion, es
preferible cambiar, aunque no se esté «preparado» en términos absolutos

La politica retributiva segun Chiavenato, (2004) es el conjunto de principios y
directrices que reflejan la orientacion en lo que corresponde a la remuneracion de sus
empleados. De esta manera, todas las normas presentes y futuras, asi como las decisiones
sobre cada caso, deberan orientarse por estos principios y directrices. La politica salarial
no es estatica; por el contrario, es dinamica y evoluciona, y se perfecciona al aplicarla a

situaciones que cambian con rapidez.
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La retribucion segun Lara, (2008) El concepto de retribucién en la empresa esta
ligado al concepto de estrategia ya que los diferentes modelos retributivos de las
organizaciones fomentan tanto prioridades de actuacion como valores y comportamientos

distintos. (Ver Anexos 3,4y 5)

2.1.1.1  Caracteristicas de la politica retributiva
La politica retributiva dentro de las compafiias tiene cuatro caracteristicas
diferenciadas:

1. potencias la asuncién de responsabilidades, estableciendo una relacion directa
entre la complejidad y contenido del puesto y la retribucion.

2. Premiar altos niveles de desempefio, integrando en el desempefio retributivo
elementos que recompensen los logros personales.

3. Integrar a las personas con la cultura y fines de la organizacion, desarrollando en
la politica retributiva elementos que garanticen la coherencia interna entre lo que
hacen las personas y su compensacion, y que relacionen el éxito de la empresa y
el de las personas.

4. Individualizar las compensaciones, teniendo en cuenta los méritos individuales y

estableciendo incentivos relacionados con los resultados obtenidos.

Teniendo en cuenta dichas caracteristicas no cabe duda de que la vinculacién entre
retribucion y estrategia estd enmarcada como una pieza critica en un planteamiento
mucho mas amplio que requiere que todas sus piezas funcionen como un todo
interrelacionado y que explica porque hoy y en el futuro debera gestionarse la politica
retributiva al servicio de la creacion de valor para clientes, accionistas y entorno social v,

por tanto, hacer que juegue a favor, y no en contra de nuestro proyecto de la empresa.
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Objetivos principales de la politica retributiva

La politica retributiva de una compafiia debe cumplir cuatro objetivos principales,

cuya falta puede provocar consecuencias muy negativas para la propia empresa y que se

exponen en cada uno de los objetivos, segun Lara, (2008).

SER EQUITATIVA. Es decir, que exista correspondencia entre el contenido de los

puestos y sus retribuciones.

Causas de la falta de equidad Consecuencias de la falta de la equidad

interna;

e Valoracion incorrecta.

e Ausencia de una politica

retributiva

e Ausencia de conocimientos de
las responsabilidades de ciertos
puestos.

de

e Cambios organizativos,

interna;

de

importantes para la organizacion.

e Abandono individuos

e Falta de confianza en la direccion.

e Falta de compromiso por parte del
personal afectado.

e Aumento de absentismo.

e Pérdida de calidad del trabajo

e Falta de identificacién con la

reestructuracion, etc. organizacion.

SER COMPETITIVA: Es decir, que permita discriminar la capacidad de atraer, retener
y motivar al personal de la organizacion respecto al mercado retributivo.

Causas de la falta de competitividad: Consecuencias de la falta de

e Desconocimiento del competitividad:

mercado retributivo general. e Dificil captar personas de valia.
e Situaciones especiales del e Se favorece la formacion gratuita de
mercado. otras empresas, por la dificultad de
e Falta de retribucion del retencion.
desempefio. e Inexperiencia del personal en puestos

e Falta de uso de beneficios clave por excesivos cambios de sus

extrasalariales. ocupantes.
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SER MOTIVADORA: Es decir, que permita discriminar el grado de incentivacion que
ejerce la retribucion sobre las personas. Aungue es un hecho conocido que ninguna de las
teorias psicoldgicas que explican las motivaciones humanas coloca la retribucion como
el principal motivador, y la experiencia ensefia constantemente que no son las empresas

que mas pagan las que tienen a su personal mas motivado.

Causas de la falta de motivacion de la Consecuencias de la falta de motivacion
retribucion: de la retribucioén:

e Retribuciébn no acorde a las e Negativa a asumir puestos de

responsabilidades del puesto.
Retribucion poco competitiva.
Retribucion variable insuficiente o
inexistente.

Incrementos salariales que no
actuaciones

premian las

sobresalientes.

responsabilidad.

Resistencia a asumir riesgos
empresariales.
Conservadurismo en la

elaboracion de presupuestos.
Discriminacién del rendimiento e

iniciativa de las personas.

e Clima excesivamente relajado.

AGENTES MOTIVADORES POSITIVOS:

Entre los agentes motivadores positivos se encuentran la claridad en la politica
retributiva (que permitird explicar a las personas el porqué de sus salarios, qué variables
influyen y cémo, y en Gltima instancia permitira explicar qué hacer para ganar mas ) y
especialmente en la retribucion variable, siempre que esté correctamente disefiada (es
decir, con una definicion clara de la relacion entre esfuerzo y resultado, que sea una
cantidad apreciable respecto a la retribucion fija y que no esté garantizada ni

consolidada).
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AGENTES MOTIVADORES NEGATIVOS:
Entre los agentes motivadores negativos esta la falta de claridad, que las personas
no sepan a que responde su retribucion, la falta de equidad interna percibida y el hecho

de que los niveles retributivos sean manifiestamente inferiores al mercado.

SER FLEXIBLE. Es decir, que permita realizar los ajustes necesarios en un periodo de
tiempo determinado. Si los conceptos retributivos en una determinada compariia se han
consolidado como fijos, ello aporta rigidez al sistema y es dificil hacer ajustes cuando las
condiciones cambian.

Una de las fuentes de mayor rigidez ha sido la clasificacion profesional, que impide
la polivalencia funcional y la correccion a la baja. No obstante, determinados sistemas de
valoracion de puestos se han implantado de un modo tan rigido como las clasificaciones
profesionales.

En muchos casos y en determinados paises, las razones culturales han sido las
causantes de sistemas retributivos rigidos en las compafiias.

Causas de la falta de flexibilidad de la Consecuencias de la falta de flexibilidad

retribucién: de la retribucién:

e Excesiva importancia relativa de e La dificultad de ajustar la masa
los componentes de retribucion salarial en situaciones
fija. coyunturales de la empresa.

e Rigidez en la fijacion de e La dificultad de establecer
incrementos salariales. sistemas de retribucién variable o

e Estructuras salariales. incremento salariales

individualizados.

Cualquier politica retributiva debe disefiarse siempre con criterios de facilidad de

implantacion. Para poder implantar correctamente la politica deben responderse tres
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preguntas clave: ;cémo va a medirse cada elemento, es decir qué herramientas de gestion
se van a utilizar? ;Como se va a pagar, es decir con qué conceptos retributivos? Y, por
altimo, ¢como se va a gestionar, es decir, ¢quién va a decidir y comunicar las decisiones
que se toman dentro del marco de la politica establecida?
2.1.1.3  Herramientas de medida

Cada uno de los aspectos que se van a pagar deben ser medidos con herramientas que
permitan establecer el punto de partida, marcar un horizonte que estara relacionado con
la estrategia y medir el grado de avance. Las herramientas de medida pueden variar de

unas organizaciones a otras, pero las mas habituales son las siguientes:

| Qué se hace ] bvl Mapa de pueslos ]

Qué se consigue | Direccién por objetivos y cuadro de mando integral

|Cdmo se consigue ‘ pl Evaluacidn del desempefio I

Benchmarking p | Estudios salariales

Figura N° 1: Herramientas De Medida
Fuente: La Retribucién. Lara, (2008).

2.1.1.4  Indicadores de la politica retributiva

Los elementos del paquete de compensacion son la respuesta a la pregunta ¢como
se va a pagar? Un concepto retributivo es una partida de la ndmina y responde a una o
varias variables, definidas normalmente a través de un mecanismo de gestion. Resulta
importante que la definicion de una politica retributiva incluya una proporcion ideal entre
los conceptos, ya que ello permitira ir gestionando en la direccién adecuada. Excesiva
proporcion de retribucion variable en el cdmputo total de retribucion puede traducir
inseguridad al empleado, mientras que, si la totalidad de la retribucion se percibe en
conceptos fijos consolidados, la rigidez de la retribucion impedira cualquier movimiento

de gestion, anulando la capacidad de gestionar salarios.
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Salario Fijo

Salario Variable

Indicadores

Retributivos Salario Diferido

Beneficios
Sociales

Beneficios De
Previsién
Extrasalarial

Figura N° 2: Elementos Retributivos

Fuente: La Retribucién. Lara, (2008).

SALARIO FIJO

El salario fijo tiene por objeto retribuir al personal en funcion de las tareas
desempefiadas, la experiencia profesional y la responsabilidad asumida. Constituird una
parte suficientemente elevada de la remuneracién total, de tal modo que la politica de
remuneracion variable pueda ser plenamente flexible.

El nivel individual de salario fijo, es resultado de las negociaciones entre el
empleado y la Sociedad, estando en consonancia con el nivel de formacion, el grado de
responsabilidad, la situacion de la compaiiia, los conocimientos exigidos y el nivel de
experiencia del empleado.

SALARIO VARIABLE

El salario variable no garantizada tiene periodicidad anual. Se trata de un

complemento excepcional en base a los resultados y desempefio del empleado, cuya

causalidad se origina como consecuencia de la contribucion a los resultados de la
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Sociedad por parte del mismo o a los objetivos vinculados a sus funciones. Representara
una parte equilibrada de la remuneracion total, siendo plenamente flexible y no
garantizada, a tal punto que sea posible no pagar remuneraciones variables, sin que esto
afecte de manera significativa a la estabilidad econémica del empleado o directivo.

El salario variable, que tendra forma de “bonus”, se pagara unicamente si resulta
sostenible de acuerdo con la situacion de la Sociedad en su conjunto, justificada en
funcién de los resultados tanto de la Sociedad como del empleado.

Esa remuneracion variable anual, vinculada a los resultados empresariales, se
evaluard conjuntamente de forma subjetiva sobre el desempefio e implicacion del
empleado en los objetivos e intereses de la Sociedad. Se podra activar en base a los
siguientes principios:

El salario variable tiene caracter flexible, y en el caso de cambios significativos en
el capital o la solvencia de la Sociedad, podra ser reducida, o incluso eliminada, sin existir
un nivel maximo de ajuste en este sentido. Las decisiones sobre el componente variable
al empleado seran tomadas por el Consejero Delegado y el responsable de cada
departamento. En ningun supuesto, la remuneracion variable podra garantizarse, ni
suponer un estimulo para una asuncién excesiva de riesgos por parte del empleado, o una
obligacion por parte de la Sociedad.

Salario variable a corto plazo. Retribucién anual en efectivo no garantizada que
la empresa otorga al individuo como reconocimiento de un desempefio anual por encima
de lo esperado en el cumplimiento de las funciones del puesto.

Finalidad:

e Mejorar la motivacion individual al reconocerse la contribucion particular de cada
empleado.

e Compartir el éxito econdmico de la organizacion con el colectivo de empleados.
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e Modelar un paquete de compensacion en efectivo competitivo.
e Comunicar pautas y expectativas al personal.

Incentivos a largo plazo. Compensaciones diferidas que percibe el empleado en un
periodo superior al ejercicio econdmico, normalmente entre tres y cinco afos, que estan
relacionadas con los resultados empresariales, la actuacion del empleado y la evolucion
del negocio.

Finalidad:

e Reconocer un desempefio sostenido del empleado.
o Fidelizar y retener.
e Converger los intereses de los empleados con los de los socios y accionistas.
e Balancear resultados a corto plazo con logros a medio/largo plazo, fruto de un
plan estratégico.
SALARIO DIFERIDO:

Se refiere eminentemente a Fondos de Pensiones para los Directivos. Representa un
complemento a la pension de jubilacion que el Estado daré al directivo cuando se retire.
El salario de los directivos estd muy por encima de la base maxima de cotizacién a la
Seguridad Social que sirve para fijar la pensién. Con el complemento a través de los
fondos de pensiones, el antiguo directivo ingresard mensualmente un importe similar al
de cuando estaba en activo.

Salario En Especie. Beneficios de percepcion inmediata; son aquellos que la
empresa otorga al individuo y que reemplazan directa o indirectamente parte de la
remuneracion dineraria del empleado, con el objeto de obtener algun tipo de ventaja fiscal
0 social.

Los principales pagos en especie son:

e Vehiculo de empresa
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e Plus transporte

e Préstamos

e Vivienda

e Ayuda comida
BENEFICIOS SOCIALES:

Que algunos llaman 'salario emocional’, son aquella parte de la retribucion
compuesta por conceptos no econémicos, pero que confieren mayor calidad de vida al
empleado y a su entorno familiar. La 'retribucién emocional' es un factor motivador de
los empleados. Llegado un cierto nivel econémico algunos trabajadores aprecian estas
ayudas mas que una subida de sueldo. Algunos ejemplos de beneficios sociales son:

e Horario flexible. Permite que el empleado vaya més relajado.

e Conciliacion de la vida laboral con la vida familiar.

e Plan de carrera personalizado.

e Reconocimiento explicito de la labor realizada. Por ej. ranking de los mejores
comerciales.

e Sistemas de 'sugerencias' de los empleados

e Fomento de la comunicacion en la empresa a todos los niveles

e Programa de acogida y formacion general sobre la empresa para las nuevas
incorporaciones

BENEFICIOS DE PREVISION EXTRASALARIAL:

Proporcionan prestaciones dinerarias a los empleados para hacer frente a posibles
pérdidas de rentas de trabajo, por contingencias de fallecimiento, invalidez o enfermedad.

Estos planes se articulan por medio de:

« Seguros de vida

« Seguros de accidentes
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* Planes médicos

Por ultimo, cabe incluir en este apartado los planes de jubilacion que resultan de
diferir parte de la remuneracion actual para satisfacer las necesidades economicas del
empleado en el futuro, normalmente en el momento de la jubilacion.

2.1.1.5 Implantacion de la politica retributiva

La estructura salarial es el instrumento de gestion de la politica retributiva, de una
parte, o todos los puestos de la organizacion de acuerdo al:

* Nivel de equidad interno deseado

» Grado de competitividad externa deseado y

» Reconocimiento del mérito individual

Todo ello en un marco de efectividad de costes garantizados.

INVENTARIO Y
DOCUMENTACION
DE PUESTOS

| INTERNO

VALORACIONS
CLASIFICACION
DE PUESTOS

'

CONCILIACIGN VALCR | | MAPADE | | DISERC DE LA
INTERMC - EXTERNO PUESTOS 7| ESTRUCTURA SALARIAL

I

ANALISIS DE
COMPETITIVIDAD DE
LAS RETRIBUCIONES

T EXTERNO

RETRIBUCIGNES
DE
MERCADD

Figura N° 3: El Proceso de Andlisis de la Politica Retributiva

Fuente: La Retribucién. Lara, (2008).

ANALISIS DE EQUIDAD INTERNA:
La equidad interna es la condicion de la politica de retribucidén que relaciona la
retribucion con el contenido de los puestos a través de un pardmetro objetivo de

referencia. El pardmetro utilizado normalmente es la valoracién de puestos.
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La coherencia interna permite que exista una cierta proporcionalidad entre la
retribucion asignada a un puesto y su incidencia en los resultados y fines de la
organizacion. Esta relacion no es siempre rigida, permitiendo cierto grado de dispersion,
derivada de que a igualdad de evaluacion (contenido organizativo) la actuacion de las
personas en los puestos puede ser diferente.

Para el analisis del grado de coherencia interna se consideran dos variables:

e Valoracion de puestos
e Retribucién bruta anual de los puestos
VALOR EXTERNO DEL PUESTO:

La competitividad externa es una caracteristica del sistema retributivo que mide la
situacion de las retribuciones frente a la de puestos similares en otras empresas. Existen
empresas especializadas que proporcionan los datos para estas comparaciones.

La ubicacion de la politica retributiva en el mercado depende del momento de la
organizacion, su capacidad financiera, su capacidad de generar resultados y es una de las
decisiones estratégicamente mas delicadas a la hora de establecer la politica retributiva
porgue las compensaciones deben permitir la contratacion y (retencion) mantencién del
personal que la organizacion requiera. Para ello, es necesario mirar al mercado y
establecer en qué nivel de remuneracion se busca estar situado. Si no se paga lo que el
mercado comparativo paga, existe la probabilidad de no encontrar los talentos
necesitados, o de generar un aumento de rotacion y provocar dafios en la eficiencia
organizacional.

Para determinar el nivel de competitividad externa, se comparan las retribuciones
de los puestos analizados con las de los mismos puestos en su mercado de referencia. Las
empresas que proporcionan estos estudios pueden ofrecerlos a medida de las necesidades

del cliente.
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Algunas preguntas que nos podemos plantear son:
¢Cuales son las empresas con las que compararse?
e Agquellas a las que va nuestro personal.
e Aquellas de donde reclutamos recursos.
e Aquellas de quienes necesitamos conocer informacion retributiva por razones de
competitividad de negocio.
¢Cual es el mercado de referencia? En principio dependera del tipo de puestos a
considerar.
e Administrativos: mercado de referencia local.
e Staff: multisectorial.
e Mandos intermedios: nacional / regional.
e Técnicos: intra-sectorial.
e Directivos: nacional / internacional.

2.1.2 Desempefio Laboral.

El desempefio laboral segin Chiavenato, (2004) Es el comportamiento del
trabajador en la bdsqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual
para lograr los objetivos”. También considera otra serie de caracteristicas individuales,
entre ellas: las capacidades, habilidades, necesidades, y cualidades que interacttan con la
naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que pueden
afectar resultados y los cambios sin precedentes que se estan dando en las organizaciones.

El desempefio laboral segin Robbins, (2008) complementa al determinar, como uno
de los principios fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacion de metas,
la cual activa el comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a la persona a

enfocar sus esfuerzos sobre metas dificiles, que cuando las metas son faciles.
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A.F Stoner, (1996) quien afirma “el desempefio laboral es la manera como los
miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto
a las reglas basicas establecidas con anterioridad”

El desempefio del personal esta relacionado con la motivacion en el trabajo debido
a que afecta directamente a la Satisfaccion de los trabajadores pues al verse envueltos
dentro de un clima laboral agradable responden de una mejor manera a los estimulos y
colaboran con sus superiores.

Para determinar el desempefio del personal en una institucion o empresa se toma en
cuenta principalmente: Cumplimiento de Objetivos, comportamiento organizacional, y el
rendimiento del personal; esta relacion que existe entre clima laboral y desempefio afecta
directamente a la competitividad de la institucion puesto que al mejorar el ambiente
laboral se fortalece el rendimiento de los empleados que puede observarse de una forma
mas clara durante el desempefio de funciones como la Calidad, elaboracién de productos
y servicios, esto es de suma importancia en un mundo como el nuestro ya que se encuentra

en constante movimiento debido a la globalizacion.

2.1.2.1 La administracién del desempefio laboral
Es definida como el proceso mediante el cual la compafiia asegura que el empleado
trabaja alineado con las metas de la organizacion, asi como las practicas a través de las
cuales el trabajo es definido y revisado, las capacidades son desarrolladas y las

recompensas son distribuidas en las organizaciones.

2.1.2.2 Medicion del desempefio laboral
Para medir el desempefio se necesita evaluar a través de indicadores de desempefio.
Estos indicadores deben ayudar a la gerencia para determinar cuan eficiente y eficaz es
la labor de los empleados en el logro de los objetivos, y, por ende, el cumplimiento de la

misién organizacional.
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2.1.2.3 Mejoramiento del desempefio laboral
Es un proceso para lograr los resultados institucionales e individuales deseados. La
meta del mejoramiento del desempefio es proporcionar servicios de atencion al usuario
sustentables y de alta calidad.
Los resultados se logran a traveés de un proceso que toma en consideracion el
contexto institucional, describe el desempefio deseado, identifica andlisis de causa,

selecciona intervenciones para eliminar las brechas y mide los cambios en el desempefio.

2.1.2.4 Evaluacion del desempefio laboral

Es el proceso mediante el cual se estima el rendimiento global del empleado,
constituye una funcion esencial que de una u otra forma suele efectuarse en toda
organizacion moderna. La evaluacion de desemperio es un factor fundamental del proceso
administrativo correspondiente al control, seguimiento y evaluacién de los recursos
humanos. Esta evaluacion nos permite verificar el cumplimiento de los planes
organizacionales por parte de quien ejerce la supervision en la organizacion.

La evaluacion del desempefio no es un fin en si mismo, sino un instrumento, un
medio, una herramienta para mejorar los resultados de los recursos humanos de la
empresa. Para alcanzar este objetivo basico-mejorar los resultados de la empresa, la
evaluacion del desempefio intenta conseguir diversos objetivos intermedios.

La evaluacion del desempefio puede tener los siguientes objetivos fundamentales:

1. Permitir condiciones de medicion del potencial humano para determinar su pleno
empleo.

2. Permitir el tratamiento de los recursos humanos como una importante ventaja
competitiva de la empresa, y cuya productividad puede desarrollarse de modo

indefinido, dependiendo del sistema de administracion.
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3. Dar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva participacion a todos
los miembros de la organizacion, teniendo en cuenta, por una parte, los objetivos
organizacionales y, por otra, los objetivos individuales.

BENEFICIOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
Chiavenato, (1999) sefiala que, Cuando un programa de evaluacion del desempefio
esta bien planeado, coordinado y desarrollado, proporciona beneficios a corto, mediano
y largo plazos. En general, los principales beneficiarios son el individuo, el gerente, la
organizacion y la comunidad.
BENEFICIOS PARA EL JEFE:

e Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento de los subordinados, con
base en las variables y los factores de evaluacion y, sobre todo, contando con
un sistema de medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

e Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estdndar de
desempefio de sus subordinados.

e Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecanica de
evaluacion del desempefio como un sistema objetivo, y que mediante ese
sistema puedan conocer cudl es su desempefio.

BENEFICIOS PARA EL SUBORDINADO:

e Conoce las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de

desempefio que mas valora la empresa en sus empleados.

e Conocer cuéles son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio, y sus

fortalezas y debilidades, segun la evaluacion del jefe.

e Saber qué disposiciones 0 medidas toma el jefe para mejorar su desempefio

(programas de entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que el propio
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subordinado debera tomar por su cuenta (autocorreccién, mayor esmero,
mayor atencion al trabajo, cursos por su propia cuenta, etc.).

e Autoevaluar y autocriticar su autodesarrollo y autocontrol.

BENEFICIOS PARA LA ORGANIZACION:

e Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazos, y definir
la contribucion de cada empleado.

e Puede identificar los empleados que necesitan actualizacion o
perfeccionamiento en determinadas areas de actividad, y seleccionar a los
empleados que tienen condiciones para ascenderlos o transferirlos.

e Puede dar mayor dindmica a su politica de recursos humanos, ofreciendo
oportunidades a los empleados (no solo de ascensos, sino de progreso y de
desarrollo personal), estimulando la productividad y mejorando las relaciones
humanas en el trabajo.

OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
Puede tener los siguientes objetivos intermedios:

e Cumplimiento de objetivos

Comportamiento organizacional

e Rendimiento y Aplicacion de Estrategias

e Adecuacion del individuo al cargo.

e Capacitacion

e Promociones.

e Incentivo salarial por buen desempefio.

e Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y subordinados.
e Auto perfeccionamiento del empleado.

e Informacion bésica para la investigacion de recursos humanos.
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e Calculo de potencial de desarrollo de los empleados.
e Estimulo a la mayor productividad.
2.1.2.5 Factores del desemperio laboral
Las empresas de servicio para poder ofrecer una buena atencion a sus clientes deben
considerar aquellos factores que incurren de manera directa en el desempefio de los

trabajadores, entre los cuales se consideran para esta investigacion.

SATISFACCION DEL TRABAJO

Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y Newton, (1991:203), plantean que
“es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado
percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales.” La cual se
encuentra relacionado con la naturaleza del trabajo y con lo que conforman el contexto
laboral. Segun estos autores la satisfaccion es el trabajo es un sentimiento que difiere de
los sentimientos, objetivos e intension de comportamiento: estas actitudes ayudan a los
gerentes a predecir el efecto que tendrén el desempefio del cumplimiento de las tareas en
el futuro. Quintero, Africano , & Faria, (2008).

La actitud del trabajador hacia su propio trabajo y en funcion de aspectos vinculados
como posibilidades de desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos que
recibe, politicas administrativas, relaciones con otros miembros de la organizacion y
relaciones con la autoridad, condiciones fisicas y materiales que faciliten su tarea y
desempefio de tareas.

COMUNICACION

La comunicacién implica transferencias de informacion y significado de una

persona a otra; es el proceso de transmitir informacion y comprensién de una persona a

otra; es la manera de relacionarse con otras personas a través de datos, ideas,
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pensamientos y valores. Las organizaciones no pueden existir ni operar sin comunicacion,
puesto que esta es la red que integra y coordina todas sus dependencias.

Para la perfecta comprension de la comunicacion es necesario tener en cuenta tres
elementos: datos, informacion y comunicacion. Datos informacién y comunicacion para
lograr un adecuado desempefio en la empresa. Chiavenato, (2004).

TRABAJO EN EQUIPO

Es importante tomar en cuenta, que las labores realizadas por los trabajadores
pueden mejorar si se tiene contacto directo con los usuarios a quienes prestan el servicio,
0 si pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su calidad. Cuando los
trabajadores se retnen y satisfacen un conjunto de necesidades se produce una estructura
que posee un sistema estable de interaccion dando origen a lo que se denomina trabajo
en equipo. Dentro de esta estructura se producen fendmenos y se desarrollan ciertos
procesos, como la cohesion del equipo, el surgimiento del liderazgo, patrones de
comunicacion. Entre otros, lo que conduce a considerar que la naturaleza de los
individuos impone condiciones que deben ser consideradas para un desempefio laboral
adecuado. Quintero, Africano , & Faria, (2008)

CAPACITACION

La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos,
desarrollan habilidades y competencias en funcién de objetivos definidos. La
capacitacion entrafia la transmision de conocimientos especificos relativos al trabajo
actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como el
desarrollo de habilidades y competencias.

Los principales objetivos de la capacitacion son:

e Preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del puesto.
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e Brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no solo en puestos
actuales, sino también para otras funciones mas complejas y elevadas
e Cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas satisfactorio entre
ellas o para aumentarles la motivacion y volverlas mas receptivas a las nuevas
tendencias de la administracion.
Etapas de la Capacitacion
En términos amplios, la capacitacion implica un proceso de cuatro etapas:
e Deteccion de las necesidades de capacitacion. (Diagnostico)
e Programa de capacitacion para atender las necesidades.
e Implantacion y ejecucion del programa de capacitacion

e Evaluacion de los resultados

1
Deteccion de
necesidades de
capacitacion

4
Evaluacion de los
resultados de la
capacitacion

2
Planesy
programa de
capacitacion

3
Ejecucion de la
capacitacion

Figura N° 4: El Ciclo de la Capacitacion
Fuente: Administracion de Recursos Humanos Chiavenato, (2004)
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2.3 MARCO CONCEPTUAL

Analisis: Es la preparacion en elementos o parte que integra un todo a fin de evaluarlas.
Es la técnica que fundamenta en métodos, procedimientos y normas indicados por la
ciencia.

Analisis Interno: Es necesario auditarse y avaluar al ambiente interno de la empresa
respecto de sus recursos, fortalezas y debilidades; politica que son decisiones
administrativas menores no previstas para fungir como patrones de conducta.

Calidad Laboral: Situacion laboral en la que se disfruta de un buen trabajo, una buena
paga e incentivos, el trabajo es interesante y se puede conseguir promociones
profesionales.

Calificacion De Personal: Técnica del proceso de Administracion de personal que
consiste en evaluar, mediante una calificacién la calidad del desempefio del trabajo en
todos los niveles.

Capacitacion: Es el proceso de adiestramiento de perfeccionamiento y/o adquisicion de
nuevos conocimientos. Se deriva en razon de su fin, y en razon de su método. En razon
de su fin: conocimientos que seran aplicables en todo un oficio, conocimientos que se
refieren a toda una rama individual, bancaria, comercial, etc. En razén de sus métodos:
la capacitacion se divide, ante todo, en directa e indirecta, siendo la primera, aquella que
se da expresa y formalmente, con métodos de ensefianza, en tanto que la segunda es
aquella en la que, para dar capacitacion, se utilizan cosas que de suyo tienen otros fines.
Capital Humano: Conjunto de conocimientos, habilidades y aptitudes inherentes a los
individuos que forman la organizacion.

Desarrollo De Personal: Actividades de una organizacion o de un supervisor, entre ellas

estan: capacitacion, sistema de retroalimentacion constructiva, rotacion de trabajo, etc.,
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las cuales se disefian para aumentar las habilidades, motivacion y capacidad de los
empleados.

Desemperio Del Personal: Es la performance o la forma de actuacion que realiza el
personal para cumplir con su objetivo dentro de la organizacion.

Estrategia: Principios y rutas fundamentales que orientaran el proceso administrativo
para alcanzar los objetivos a los que se desea llegar

Evaluacion: Identificar las necesidades de capacidad y desarrollo, sefialar las habilidades
del empleador y las aptitudes que actualmente son inadecuadas, pero para las cuales
pueden desarrollar programas.

Habilidades: Son los grados de eficacia con que se realizan determinadas actividades,
que requieren una combinacion de actitudes y conocimientos.

Personal: Es el conjunto de personas pertenecientes a determinada clase, corporacion o
dependencia.

Politicas: Son guias para orientar la accion; son lineamientos en forma de decisiones,
sobre algun problema que se repite una y otra vez de una organizacion. En este sentido,
las politicas son criterios generales de ejecucion que auxilian al logro de los objetivos y
facilitan la implementacion de las estrategias.

Politica Retributiva: es el conjunto de principios y directrices que reflejan la orientacion
en lo que corresponde a la remuneracion de sus empleados. De esta manera, todas las
normas presentes y futuras, asi como las decisiones sobre cada caso, deberan orientarse
por estos principios y directrices. La politica salarial no es estatica; por el contrario, es
dindmica y evoluciona, y se perfecciona al aplicarla a situaciones que cambian con
rapidez.

Recompensas: son las compensaciones, remuneraciones 0 premios que una persona

percibe por haber hecho algo que vale la pena.
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Reconocimiento: son créditos concedidos a empleados o equipos que proporcionan
contribuciones extraordinarias a la organizacion. La idea es comunicar lo que hicieron y
convertirlos en modelos para los deméas empleados de la organizacion.

Recurso Humano: Es el conjunto de capital humano que esta bajo el control de la
empresa en una relacion directa de empleo, en este caso personas, para resolver una
necesidad o llevar a cabo cualquier actividad en una empresa.

Remuneracion: es el pago, compensacion por el trabajo realizado en términos
monetarios o en especie. Cada empleado se interesa en invertir trabajo, dedicacion y
esfuerzo personal, conocimiento y habilidades, si recibe la retribucion adecuada.
Salario: Es la expresién monetaria del valor de cambio de una mercancia, que se llama
fuerza de trabajo. El salario es el precio de la fuerza de trabajo. Es el pago que recibe
periédicamente una persona por la realizacién de su trabajo. Para ello, empleado y
empleador se comprometen mediante la formalizacion de un contrato, por el cual el
empleador paga un salario a cambio del trabajo del empleado. Dicho trabajo puede
traducirse en la creacion de un bien o la prestacion de un servicio, sea por cuenta ajena.
Satisfaccion Laboral: La actitud del trabajador hacia su propio trabajo y en funcion de
aspectos vinculados como posibilidades de desarrollo personal, beneficios laborales y
remunerativos que recibe, politicas administrativas, relaciones con otros miembros de la
organizacion y relaciones con la autoridad, condiciones fisicas y materiales que faciliten
su tarea y desempefio de tareas.

Sueldo: Se refiere a la remuneracién regular asignada por el desempefio de un cargo o
servicio profesional. La palabra tiene su origen en el término latino solidus (“s6lido”),

que era el nombre de una antigua moneda romana.
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2.4 HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

2.4.1 Hipotesis General
La politica retributiva incide directamente en el desempefio laboral del personal del &rea
de comercializacion de la empresa Electro Puno periodo 2016.
2.4.2 Hipotesis Especificas
a. Lainfluencia de la politica retributiva en el personal del &rea de comercializacion
de la empresa Electro Puno es regular.
b. EIl desempefio laboral del personal del area de comercializacion de la empresa

Electro Puno es regular.
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CAPITULO Il

MATERIALES Y METODOS

3.1 METODO DE LA INVESTIGACION
En este capitulo se detalla el camino que se siguié en el desarrollo de la
investigacion, la forma en que se analizo la politica retributiva y su influencia en el

desempefio laboral del personal de &rea de comercializacion de la empresa Electro puno.

3.1.1 Enfoque de la investigacion
El enfoque metodoldgico de la presente investigacion que se utilizé en el campo de
la investigacion cuantitativa ya que “utiliza recoleccion de datos para probar hipotesis,
con base en la medicion numérica y el andlisis estadistico para establecer patrones de
comportamiento y probar teorias”, Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Bautista
Lucio, (2010). Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se utilizara el
siguiente método deductivo.
3.1.2 Meétodo
Esta investigacion corresponde al método deductivo, que es el razonamiento mental
gue nos permite descubrir nuevos conocimientos de lo general para llegar a lo particular
y nos permite extender los conocimientos. Se proponen hipotesis a partir de la
observacién de hechos reales y estas solo son aceptadas con la condicion de ser probadas
Charaja Cutipa, (2011).
3.1.3 Tipo de investigacion
Por la naturaleza del estudio, el Tipo de investigacién es descriptivo explicativo, ya
que tiene como finalidad conocer las caracteristicas de conceptos, categorias, variables
en un contexto en particular; es saber como se puede comportar un concepto 0 una

variable al conocer el comportamiento de otra. Hernandez Sampieri, (2010)
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3.1.4 Disefio de investigacion
El disefio de investigacion es No Experimental - Transversal, segun Hernandez
Sampieri, Fernandez Collado, & Bautista Lucio, (2010), ya que no se realiza la
manipulacion de ninguna de las variables y se observan en su ambiente natural para ser
analizados luego. Dado que se trabajara con datos que se recogeran en un momento
determinado de tiempo.

3.2 POBLACION Y MUESTRA

3.2.1 Poblacion
Se refiere al conjunto total de elementos que reiinen las mismas caracteristicas y que
es focalizado por el interés del investigativo en un contexto concreto. En el presente
trabajo de investigacion la poblacion. Fue conformada por el personal del area de

comercializacion de la empresa Electro Puno — Sede Juliaca.

3.2.2 Muestra.

Para Charaja Cutipa, (2011) Es un subconjunto representativo de la poblacién, que
representa la cantidad de elementos que lo constituyen, el nimero total de elementos,
solo se justifica considerar una muestra de estudio cuando el tamafio de la poblacion es
grande
Por lo cual nuestra muestra fue conformada por un total de 50 empleados o trabajadores.
Para efectos de la investigacion, el tamafio de la muestra general sera tomado los 50
empleados.

3.3 TECNICAS PARA LA RECOLECCION DE DATOS.
Para la realizacion del trabajo de la investigacion se han considerado las siguientes

técnicas de recoleccién de datos.
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3.3.1 Anadlisis Documental
Para el desarrollo de la investigacion se reviso las fuentes de datos, textos en que
tratan los contenidos del problema de investigacion, antecedentes como son los articulos

realizados, documentos y formatos de la institucion.

3.3.2 Observacion directa
La observacion es un método fundamental de todo proceso de investigativo, para
ello se interactuard con la realidad mediante los sentidos, para asi poder hacer

comparaciones con el analisis documental.

3.3.3 Encuesta
Es una de las técnicas de recoleccion de informacion mas usada, la encuesta se
fundamenta en el cuestionario o conjunto de preguntas que se preparan con el propdésito
de obtener informacion de los empleados para alcanzar los objetivos de la investigacion
Instrumento relacionado a la aplicacion de un cuestionario lo cual consiste en un
sistema de preguntas abiertas y cerradas de alternativas multiples. La escala para ser
utilizada por el evaluador, es sobre una escala de 1 a 3, la importancia relativa sobre la
politica Retributiva y el desempefio laboral del personal de la empresa donde Electro
Puno S.A. Sera calificada con la siguiente escala, 1=malo, 2=regular y 3=bueno.
3.4 TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO DATOS.
3.4.1 Tabulacion
Técnica que consiste en tabular la informacién, recopilacion en los cuadros, que
serviran para la demostrar los resultados.
3.4.2 Hojas de célculo
Los datos obtenidos con la aplicacion de los diferentes instrumentos seran

analizados, clasificados y tabulados utilizando hojas de célculo.
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3.4.3 Determinacion de porcentaje y otros calculos

Método que permite fortalecer e interpretar los cuadros tabulados, expresando los
porcentajes de forma detallada y ordenada.

3.5 CARACTERISTICAS DEL AREA DE INVESTIGACION

Electro Puno S.A.A., es una Empresa Concesionaria de Distribucion de Energia
Eléctrica en el Departamento de Puno, creada por escision del bloque patrimonial de la
Gerencia Sub Regional de Electro Sur Este S.A.A. aprobada mediante acuerdo adoptado
en la Junta General de Accionistas de esta Ultima Empresa de fecha 09 de julio de 1999,
inscrita en la Oficina Registral Regional José Carlos Mariategui - Oficina Puno, el dia 28
de octubre de 1999 en el Tomo N° 74, Asiento N° 21742 y Ficha N° 1467, iniciando sus
operaciones el 01 de noviembre de 1999.

La Empresa basa su funcionamiento en la Ley de Concesiones Eléctricas D.L. N°
25844 y su reglamento D.S. 009-93-EM, desarrollando sus actividades en el ambito del
Departamento de Puno, donde se ubican sus instalaciones electromecanicas de
distribucion, transmisién y generacion; implementada con una estructura organizacional
con personal capacitado con el objetivo de tener una gestion eficiente, agil y moderna,
para brindar a sus clientes un servicio de calidad.

La ubicacion esta en el departamento de Puno es sin lugar a dudas uno de los
destinos mas atractivos del Pert y uno de los més interesantes en el continente: pocas
ciudades tienen el privilegio de ubicarse a orillas de una maravilla de la naturaleza como
el Titicaca, el lago navegable mas alto del mundo.

DATOS GENERALES
e Ubicacion: Sierra (Andes) sur del Perd, frontera con Bolivia.
e Extension: 71.999 km2.

e Capital: Puno (3827 msnm).
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e Altitud: Minima: 820 msnm (Lanlacuni Bajo).
e Maxima: 4725 msnm (San Antonio de Esquilache).
3.5.1 Identificacion de la empresa
Razon Social: Empresa Regional de Servicio Publico de Electricidad de Puno Sociedad
Anonima Abierta - Electro Puno S.A.A.
Giro del Negocio: Distribucién y Comercializacion de la energia eléctrica, con
utilizacion de nuestros Sistemas de Transmision y Generacion para las localidades
aisladas de la zona de concesion.
Domicilio Legal: Jr. Mariano H. Cornejo N° 160 — Puno y con Registro Unico de
Contribuyentes (RUC) 20405479592.
Oficinas:
Puno, Jr. Mariano H. Cornejo N° 160
e Gerencia General
e Gerencia de Administracion y Valores
e Gerencia de Operaciones
Juliaca:
Jr. Manuel Prado N° 416
e Gerencia de Comercializacion
3.5.2 Obijetivos de la organizacion
e Proveer el servicio de energia eléctrica a los consumidores actuales y potenciales
de su area de concesion en la Regién, garantizando la efectividad de su
distribucién y comercializacion, bajo criterios de eficiencia econdmica, viabilidad
financiera, calidad y confiabilidad de servicio, en atencion a las necesidades

actuales y futuras de los clientes, asi como una politica de precios competitivos.
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e Maximizar la capacidad de suministro para toda la poblacion en la region de Puno,
dando un servicio de calidad y oportuna ante los cambios e incidentes que se
pueda presentar en cumplimiento de las normas, leyes y reglamentos.

e Electro Puno S.A.A. fundamenta su actuacién en la integracion de su cultura,
respeto a la vida y desarrollo con calidad de sus clientes.

e Desarrollar y mantener la imagen del Empresa lider en servicios de energia y
otros, buscando alcanzar los estandares internacionales atreves de las 1ISOS.

e Lograr la calidad total, lo que significa desarrollar, implementar, Mantener,
actualizar y mejorar el manejo y orden del servicio que se brinda a través de sus
diferentes areas.

e Apertura, desarrollo y generacién de nuevos Estudios a nivel local y regional para
la inclusion en suministro de energia para el desarrollo de la poblacion.

e Capacitacion y profesionalizacion para el personal que labora de manera
profesional competente y de calidad.

ROL DE LA EMPRESA.

Proveer el servicio de energia eléctrica a los consumidores actuales y potenciales de
su area de concesion en la Region, garantizando la efectividad de su distribucién y
comercializacion, bajo criterios de eficiencia econémica, viabilidad financiera, calidad y
confiabilidad de servicio, en atencion a las necesidades actuales y futuras de los clientes,

asi como una politica de precios competitivos.
GERENCIA DE COMERCIALIZACION

Lograr que se brinde productos y servicios de comercializacion de calidad, a los
clientes dentro del &mbito de responsabilidad de la empresa y de la gestién de la compra
de la energia, mediante la programacion, ejecucion y control de los procedimientos de

comercializacion, incluyendo la atencion al cliente, facturacion y cobranza, procurando
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la satisfaccion de los clientes dentro de los marcos de un sistema de calidad, eficiencia,
imagen institucional y rentabilidad, asi como dentro del marco legal vigente y las normas
técnicas de calidad de los servicios eléctricos.

ESTRUCTURA ORGANICA

Gerencia de
Comercializacion

Gerente de Comerdializacion

Especialista en comercializacion (Oi)— Asistente de G da de
Espedialista Administrativo (Of) — Comerdializacion (O1)

Chofer [O1)
| |
Division de Atencion a 1 Divisiénde Operaciones
Clientes J Comerciales _
Jefe Division de Atencién a Clientes Jefe Divisién Op. Comerciales
—_—
— Of. de Atencién Ventanilla = Of. de Tarifas ¥ Contratos
Especialista en Especialista en
L Plataforma (02) arifas y Contratos
= Of. Atencion de Redamos
|__Espedialista en —OFf. de Facturacion
Condiliaciones [01) _Supenrisgr de
Supervisor servico a Facturacion (O1)
— clientes ¥ contraste _Asistente de
[OZ) ) Facturacion(02)
= . de Cobranza y Morosidad _OfF. de Conexion y Calidad de
Analista de Medidén _—
= Especialista en
Cobranza (02) = Mantenimiento de
Analista de Control Conexiones [01)
— de Morosidad y -
Cartera Pesada(01) _Eéia'??ﬂldaadhfir: en
== . de Clientes Mayores Medicion [O1)
L. Espedialista en _Of. de Reduccién de Pérdidas
Clientes mayores
Jefe Oficina de
= Reduccddén de
Perdidas (O1)
Técnico Control de
“Pérdidas (ON)

~Técnico Chofer (02)
Figura N° 5: Organigrama Estructural del Area de Comercializacion.

Fuente: Electro Puno
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 RESULTADOS

En este capitulo realizamos la presentacion, analisis e interpretacion y los
comentarios de los resultados de la investigacion realizada, en base a los objetivos
realizados.

Para el analisis de las causas de la politica retributiva y su influencia en el
desempefio laboral del personal del &rea de comercializacion de la empresa Electro Puno
sede Juliaca; se ha aplicado un cuestionario debidamente estructurado, referido al
personal. Se tom¢ informacidon documental del area de recursos humanos a fin de analizar
la politica retributiva y su influencia en el desempefio laboral. De la misma forma se ha
analizado todos los dias el desempefio laboral del personal del area de comercializacion.

A continuacion, exponemos los resultados del estudio que se detallan a

continuacion.

OBJETIVO ESPECIFICO N° 1:

Para alcanzar el objetivo N° 1 “Analizar la influencia de la politica retributiva
en el Personal del area de comercializacion de la empresa Electro Puno periodo
2016”, a fin de analizar y conocer las causas de la politica retributiva en el personal del
area de comercializacion se ha aplicado como técnica de recoleccion de datos la encuesta

siendo el instrumento N° 1. El cual fue aplicado en el personal.
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Tabla N° 1: Segun su criterio la politica retributiva de la empresa, se encuentra

adecuadamente planteada.

RESPUESTA N° %
Bueno 15 30%
Regular 28 56%
Malo 7 14%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del area de comercializacion.

60%
50%
40%
30%

20%

10%

0%
Bueno Regular Malo

Figura N° 6: Segun su criterio la politica retributiva de la empresa, se encuentra
adecuadamente planteada.

Fuente: En base a la tabla N° 1

INTERPRETACION:

En la tabla N° 01, se observa que en el periodo 2016 el 56% (Regular) de los
encuestados indican que la politica retributiva no se encuentra adecuadamente planteada,
por lo que no se encuentran de acuerdo con ello, ya que el trabajo realizado por cada uno
de los trabajadores no corresponde a la remuneracién asignada. Al 30% de los
trabajadores encuestados indican que la asignacién de remuneracion es adecuada y el
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14% indica que se encuentra en total desacuerdo con la asignacion de la politica
retributiva de la empresa. Entonces podemos decir que solo alguno de ellos esta de
acuerdo con la politica retributiva de la empresa lo que hace que ellos no realicen

adecuadamente el trabajo encargado.

Podemos decir que la empresa no establecid correctamente la politica retributiva y por lo
tanto no podra retener a los mejores talentos ya que la politica retributiva es una
herramienta muy importante como estrategia.

Tabla N° 2: Considera equitativo la politica retributiva de la empresa

RESPUESTA N° %
Bueno 16 32%
Regular 30 60%
Malo 4 8%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del area de comercializacion.

60%
50%
40%
30%

20%

10%

Bueno Regular Malo

0%

Figura N° 7: Considera equitativo la politica retributiva de la empresa.

Fuente: En base a la tabla N° 2.
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INTERPRETACION:

Como respuesta en la figura N° 7 se puede observar que un 60% le dan un valor de
regular, los encuestados consideran que la politica retributiva en el area de
comercializacion es regularmente equitativa. EI 32% del personal califican como bueno,
equitativo la politica retributiva de la empresa y 4 encuestados consideran malo con un
valor de 8% Por lo que se afirma que muchos de ellos consideran que la politica
retributiva se debe redisefiar ya que puede traer disminucion del rendimiento en el trabajo
del personal. Podemos afirmar que una mayor cantidad considera que los puestos en el
que laboran no estan debidamente estimados con la retribucion.

Tabla N° 3: Los salarios e incentivos que paga la empresa, guardan relacion con el
puesto de trabajo.

RESPUESTA N° %
Bueno 16 32%
Regular 30 60%
Malo 4 8%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del &rea de comercializacion.
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20%
10%
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Figura N° 8: Los salarios e incentivos que paga la empresa, guardan relacion con el
puesto de trabajo.
Fuente: En base a la tabla N° 3.
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INTERPRETACION:

Asi también en la figura N° 8 se puede observar que un 60% le dan un valor de
regular, 30 trabajadores encuestados consideran que los salarios e incentivos que paga la
empresa Electro Puno, no guardan relacion con el puesto de trabajo en el que se
encuentran laborando. EI 32% del personal indica que se encuentra de acuerdo con los
salarios e incentivos que fueron asignados para el cargo que ocupa y solo el 8% se

encuentra en completo desacuerdo.

Por lo que podemos indicar que muchos de ellos consideran que la retribucion se
debe reconsiderar ya que puede traer disminucion del rendimiento en el trabajo del

personal.

Tabla N° 4: Esta de adecuado con el valor retributivo de su puesto de trabajo.

RESPUESTA N° %
Bueno 18 36%
Regular 23 46%
Malo 9 18%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del area de comercializacion.
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Figura N° 9: Esta de adecuado con el valor retributivo de su puesto de trabajo.
Fuente: En base la tabla N° 4.
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INTERPRETACION:

En la presente Tabla N° 4 y Figura N° 9 nos muestra, respecto a la pregunta ¢ Esta
de adecuado con el valor retributivo de su puesto de trabajo? el 46% de los encuestados
le dieron un valor de regular y consideran que el valor retributivo asignado a su puesto
de trabajo no esta adecuadamente planteado, ya que las labores que cada uno de ellos
cumplen es mucho mayor. ElI 36% del personal respecto a la pregunta indico que se
encuentra de acuerdo con la retribucidn asignada a su puesto de trabajo, se le dio un valor
de bueno y el 18% de los encuestados respondiod que no se encuentra de acuerdo con la
retribucion asignada a su puesto de trabajo, por lo que se le dio un valor de malo, por ello

el personal en desacuerdo requiere la reasignacion de la politica retributiva.

Se puede afirmar que gran parte de ellos considera que deben ser remunerados de
acuerdo al trabajo realizado, para que ellos puedan proporcionar mayor rendimiento en
su desempefio y por ende la mejora de la empresa, se debe evaluar la labor realizada por
cada uno de ellos, en el puesto que se encuentren y asi poder asignar una retribucién
adecuada.

Tabla N° 5: Las clases de salarios que son fijados por la empresa por nivel de

cargo son.

RESPUESTA N° %
Bueno 18 36%
Regular 19 38%
Malo 13 26%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del area de comercializacién.
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Figura N° 10: Las clases de salarios que son fijados por la empresa por nivel de
cargo son.
Fuente: En base la tabla N° 5.

INTERPRETACION:

Como se puede apreciar en la representacion de la figura N° 10, el criterio de un
universo de 50 trabajadores que equivale al 100% de la poblacion investigada en relacién
a los salarios que son establecidos de acuerdo a cada nivel de cargo, el 38%
correspondiente a los 19 trabajadores le dan un valor de regular, los salarios que son
fijados por la empresa por nivel de cargo que ocupa cada uno del personal que labora en
él, seguido por un 36% correspondiente a unos 18 trabajadores que consideran que es
bueno y finalmente el 26% de los encuestados que representa a 13 trabajadores le dan un
valor de malo, por lo que se puede apreciar que se encuentran en total desacuerdo.

Tabla N° 6: Bajo experiencias de sus anteriores trabajos considera Ud. que esta

empresa maneja un mejor sistema innovador de retribucion.

RESPUESTA N° %
Bueno 23 46%
Regular 23 46%
Malo 4 8%
TOTAL 50 80%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del area de comercializacion.
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Figura N° 11: Bajo experiencias de sus anteriores trabajos considera Ud. que esta
empresa maneja un mejor sistema innovador de retribucion.
Fuente: En base la tabla N° 6.

INTERPRETACION:

Como se puede apreciar en la representacion de la figura N° 11, el criterio de un
universo de 50 trabajadores que equivale al 100% de la poblacion investigada en relacién
a la pregunta ;(Bajo experiencias de sus anteriores trabajos considera Ud. que esta
empresa maneja un mejor sistema innovador de retribucion?, el 46% correspondiente a
los 23 trabajadores de la empresa Electro Puno le dan un valor de bueno, los cuales
indican que en su anterior centro de trabajo la retribucion asignada a su puesto de labor
fue menor, seguido por un 46% correspondiente a 13 trabajadores, que consideran y le
dan un valor de regular, ya que las experiencias de sus anteriores trabajos con la empresa
Electro Puno, se muestra que es regular el manejo de un sistema innovador de retribucion.
Y finalmente el 8% de los encuestados que representa a 4 trabajadores le dan un valor de

malo, ya que anteriores trabajos, la empresa manejo un mejor sistema innovador de

retribucion.
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Tabla N° 7: Considera Ud. que la empresa es flexible en cuanto a su derecho de

goce de vacaciones anuales.

RESPUESTA N° %
Bueno 11 22%
Regular 25 50%
Malo 14 28%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del area de comercializacion.
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Figura N° 12: Considera Ud. que la empresa es flexible en cuanto a su derecho de

goce de vacaciones anuales.

Fuente: En base la tabla N° 7.

INTERPRETACION:

Asi también en la figura N° 12 el criterio de un universo de 50 trabajadores que
equivale al 100% de la poblacion investigada en relacion a la pregunta se puede observar
que un 50% del personal respondi6 y le dan un valor de regular, consideran que la
empresa es en cuanto a sus vacaciones en el area de comercializacién es regularmente
flexible. El 28% le da un valor de malo, ya consideran que la empresa no es flexible en
cuanto a su derecho de goce de vacaciones anuales. Y el 22% le da un valor de bueno,

por lo que se puede afirmar que la gran mayoria de los encuestados considera que la

empresa no es flexible en cuanto a sus vacaciones.
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Tabla N° 8: Segun su criterio como considera el reconocimiento econémico o de
otra indole a los empleados de mayor rendimiento laboral.

RESPUESTA N° %
Bueno 16 32%
Regular 29 58%
Malo 5 10%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del &rea de comercializacion.
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Figura N° 13: Segun su criterio como considera el reconocimiento econémico o de
otra indole a los empleados de mayor rendimiento laboral.
Fuente: En base la tabla N° 8.

INTERPRETACION:

Como se puede apreciar en la representacion de la figura N° 13, el criterio de un
universo de 50 trabajadores que equivale al 100% de la poblacion investigada en relacion
a la pregunta ¢ Segun su criterio como considera el reconocimientos econémicos o de otra
indole a los empleados de mayor rendimiento laboral?, el 58% correspondiente a los 29
trabajadores de dan un valor de regular, seguido por un 32% correspondiente a un 16
trabajadores que consideran que es bueno y finalmente el 10% de los encuestados que
representa a 5 trabajadores le dan un valor de malo, ya que indican que el reconocimiento

econdmico o de otra indole a los empleados de mayor rendimiento laboral, no es el

adecuado y no se les da el valor adecuado.
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OBJETIVO ESPECIFICO N° 2:

Para alcanzar el objetivo N° 2 “Describir el Desempeno laboral del Personal del
area de comercializacion de la empresa Electro Puno periodo 2016.”, a fin de analizar y
conocer el desempefio laboral en el personal del area de comercializacion se ha aplicado
como tecnica de recoleccion de datos la encuesta siendo el instrumento n° 1. Esta
encuesta se aplico a los jefes inmediatos.

Tabla N° 9: { Muestra su preocupacion por actuar de acuerdo a estandares y
competencias laborales?

RESPUESTA N° %

Bueno 19 38%
Regular 23 46%
Malo 8 16%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del area de comercializacion.

50%
45%
40%
35%
30%
25% 46%
20% 38%
15%
10% 16%
5%
0%
Bueno Regular Malo

Figura N° 14: Muestra su preocupacion por actuar de acuerdo a estandares y
competencias laborales
Fuente: En base la tabla N° 9.

INTERPRETACION:
En la tabla N°9 y figura N° 14 nos indica que un 46%, de los evaluados muestran

su preocupacion por actuar de acuerdo a estandares y competencias laborales es regular,
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y un 38% manifestaron que su preocupacion por actuar de acuerdo a estandares y
competencias laborales establecidos por la empresa es buena y un 16% manifestaron que
es malo, que 8 trabajadores no muestran interés por actuar de acuerdo a estandares y
competencias laborales; entonces podemos decir que la gran mayoria de los trabajadores
manifiesta que su preocupacion por actuar de acuerdo a estandares y competencias
laborales de manera regular que no le dan mucha importancia.

Podemos afirmar que el personal se encuentra desmotivado para realizar de manera
adecuada sus labores de acuerdo a los estandares y competencias establecidas por la
empresa. Para poder lograr el desempefio del personal al 100% la empresa debera
capacitar al personal.

Tabla N° 10: Cumple con las tareas que se le encomienda.

RESPUESTA N° %
Bueno 14 28%
Regular 25 50%
Malo 11 22%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del area de comercializacion
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Figura N° 15: Cumple con las tareas que se le encomienda.
Fuente: En base la tabla N° 10.
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INTERPRETACION:

En la tabla N° 10 y figura N° 15 nos indica que un 50%, los jefes manifestaron que
el cumplimiento con las tareas que se le encomienda a los trabajadores no es de manera
adecuada, por lo que no se encuentran comprometidos con el desarrollo de la empresa,
por ello se dio un valor de regular, los jefes inmediatos indicaron que 14 trabajadores que
hacen el 28% de los cumplen con las tareas que se le encomienda la alta gerencia el cual
da un valor de bueno, por lo que se asume que es el personal que trabaja y cumple en el
adecuado tiempo la labor encomendada y por ultimo un 22% de ellos no cumple con las
tareas que se les encomienda, lo cual trae como consecuencia el pausado cumplimiento
de las metas trazadas para la empresa y el inadecuado servicio a los clientes.

Tabla N° 11: Concluye su labor oportuna y de manera adecuada.

RESPUESTA N° %
Bueno 17 34%
Regular 20 40%
Malo 13 26%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del area de comercializacion.
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Figura N° 16: Concluye su labor oportuna y de manera adecuada.
Fuente: En base la tabla N° 11.
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INTERPRETACION:

En la figura N° 16, los jefes manifestaron que un 40% del personal no termina su
trabajo oportunamente y de manera adecuada, se le asigno el valor de regular. EI 34%
termina su trabajo oportunamente y de manera adecuada, por lo que podemos indicar que
es el personal con el talento deseado para la empresa, también es el que se encuentra
netamente comprometido con la empresa y el buen servicio al cliente. Por dltimo, se
observa que un 26% de los trabajadores lo realiza de manera malo. Podemos observar
que los trabajadores no cumplen de manera oportuna los trabajos encargados. De acuerdo
a la respuesta obtenida por los jefes inmediatos podemos apreciar que el desempefio
laboral del personal de la empresa no llega al 100%.

Tabla N° 12: Tiene capacidad para participar activamente en la consecucion de
una meta comun trabajando en colaboracion con otros.

RESPUESTA N° %
Bueno 6 12%
Regular 28 56%
Malo 16 32%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del area de comercializacion.
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Figura N° 17: Tiene capacidad para participar activamente en la consecucion de
una meta comun trabajando en colaboracion con otros.
Fuente: En base la tabla N° 12.
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INTERPRETACION:

Como se puede apreciar en la figura, el criterio de un universo de 50 trabajadores
que equivale al 100% en respuesta a la pregunta ¢Tiene capacidad para participar
activamente en la consecucion de una meta comun trabajando en colaboracion con otros?,
el 56%del personal que es correspondiente a los 28 trabajadores se le da un valor de
regular, seguido por un 32% correspondiente a unos 16 trabajadores de los que se
consideran que la capacidad para participar activamente en la consecucion de una meta
comun trabajando en colaboracion con otros no el apropiado, por lo que se le asigna un
valor de malo y finalmente el 12% de los evaluados que representa a 6 trabajadores se le
da un valor de regular, es el personal que no ayuda con el logro del trabajo y por ende
con el cumplimiento de los objetivos de la empresa.

Tabla N° 13: Busca resultados y compromisos conjuntos.

RESPUESTA N° %
Bueno 21 42%
Regular 24 48%
Malo 5 10%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del area de comercializacion.
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Figura N° 18: Busca resultados y compromisos conjuntos.
Fuente: En base la tabla N° 13.
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INTERPRETACION:

Como se puede apreciar en la figura, el criterio de un universo de 50 trabajadores
que equivale al 100% de la poblacion investigada en relacion a la pregunta ¢Busca
resultados y compromisos conjuntos?, el 48% correspondiente a los 24 trabajadores se le
da un valor de regular, ya que no busca resultados y compromisos conjuntos. Seguido por
un 42% correspondiente a unos 16 trabajadores se consideran que es bueno, ello ya que
si busca resultados y compromisos conjuntos para el cumplimiento de las labores y
finalmente el 10% de los evaluados que representa a 5 trabajadores se le da un valor de
malo, por lo no busca resultados y compromisos conjuntos, sino de manera individual.

Tabla N° 14: Muestra aptitud para integrarse al equipo.

RESPUESTA N° %
Bueno 17 34%
Regular 25 50%
Malo 8 16%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del area de comercializacion.
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Figura N° 19: Muestra aptitud para integrarse al equipo.
Fuente: En base la tabla N° 14.
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INTERPRETACION:

Como se puede apreciar en la figura N° 19, el criterio de un universo de 50
trabajadores que equivale al 100% de la poblacién investigada en relacién a la pregunta
¢Muestra aptitud para integrarse al equipo? el 50% correspondiente a los 25 trabajadores
se le da un valor de regular, ya que si muestran aptitud para integrarse al equipo, seguido
por un 34% correspondiente a unos 17 trabajadores se consideran que es bueno, es el
personal que si se integrarse al equipo y finalmente el 16% de los evaluados que
representa a 8 trabajadores se le da un valor de regular, ya que no muestran aptitud para
integrarse al equipo. En cuanto a lo evaluado al trabajo en equipo se puede observar que
la mayoria de los trabajadores trabaja de manera independiente, el trabajo en equipo se
da de manera regular lo cual trae como consecuencia trabajos descoordinados.

Tabla N° 15: Se muestra cortés con los clientes y con sus compafieros.

RESPUESTA N° %

Bueno 19 38%
Regular 19 38%
Malo 12 24%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del area de comercializacion.
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Figura N° 20: Se muestra cortés con los clientes y con sus compafieros.
Fuente: En base la tabla N° 15.
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INTERPRETACION:

En en la figura N° 20, el criterio de un universo de 50 trabajadores que equivale al
100% de la poblacion investigada en relacion a la pregunta ¢Se muestra cortés con los
clientes y con sus comparieros? un 38%, manifestaron, que muestran un gran interés con
el trato cortés con los clientes y con sus compafieros, al cual se le dio un valor de bueno,
y un 38% del personal evaluado por su jefe inmediato muestra poco interés con el trato
cortés con los clientes y con sus compafrieros, a lo cual se le asigno un valor de regular y
un 24% manifestaron que es malo; ya que no muestran ningun tipo de trato cortes con el
cliente ni con sus compaferos de trabajo. Entonces podemos decir que la gran mayoria
de los trabajadores manifiesta que su preocupacion por el trato cortés con los clientes y
con sus comparfieros es bueno y también regular.

Tabla N° 16: Brinda una adecuada orientacion a los clientes.

RESPUESTA N° %
Bueno 25 50%
Regular 22 44%
Malo 3 6%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del area de comercializacion.
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Figura N° 21: Brinda una adecuada orientacion a los clientes.
Fuente: En base la tabla N° 16.
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INTERPRETACION:

En la figura N° 21 y tabla N° 16, en el criterio de un universo de 50 trabajadores
que equivale al 100% de la poblacion investigada en relacion a la pregunta ¢brinda una
adecuada orientacion a los clientes? Indican los jefes inmediatos que un 50% del personal
que trabaja en la empresa brinda una adecuada orientacion a los clientes, por lo que se le
asigna un valor de bueno. El 44% de los trabajadores cumplen con la orientacion a los
clientes de manera regular y un 6% de ellos no cumple con la adecuada atencion al cliente
por lo que se le asigna un valor de malo, el resultado obtenido nos muestra que con esa
pequefia poblacion se debe trabajar capacitdndolos para que el cliente sea atendido
adecuadamente.

Tabla N° 17: Evita los conflictos dentro del equipo.

RESPUESTA N° %
Bueno 17 34%
Regular 26 52%
Malo 7 14%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del area de comercializacion, 2017
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Figura N° 22: Evita los conflictos dentro del equipo.
Fuente: En base la tabla N° 17.
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INTERPRETACION:

Como se puede apreciar en la representacion de la figura N° 22, el criterio de un
universo de 50 trabajadores que equivale al 100% de la poblacion investigada en relacion
a la pregunta ¢evita los conflictos dentro del equipo? un 52%, de los encuestados
manifiesta que casi siempre evita los conflictos dentro de la empresa, dando un valor de
regular. EI 34% de los evaluados se le da un valor bueno porque siempre evita los
conflictos dentro del empresa y un 14% de los evaluados no evita los conflictos dentro
del centro de labores.

En cuanto a las relaciones humanas que se les evaluo a los trabajadores, podemos
apreciar un valor de regular lo que podria traer problemas a la empresa.

Tabla N° 18: Cuenta con adecuado conocimiento de sus funciones del puesto que

ocupa.

RESPUESTA N° %
Bueno 29 58%
Regular 19 38%
Malo 2 4%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del &rea de comercializacion.
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Figura N° 23: Cuenta con adecuado conocimiento de sus funciones del

puesto que ocupa.
Fuente: En base la tabla N° 18.
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INTERPRETACION:

En la figura N° 23: Como se puede apreciar en la representacion grafica, el criterio
de un universo de 50 trabajadores que equivale al 100% de la poblacion investigada en
relacién a la pregunta ¢Cuenta con adecuado conocimiento de sus funciones del puesto
que ocupa? el 58% correspondiente a los 29 trabajadores se le da un valor de bueno, por
lo que se asume que cuenta con un adecuado conocimiento de sus funciones del puesto
que ocupa. Seguido por un 38% correspondiente a 19 trabajadores, se consideran que es
regular ya que ellos no tienen adecuado conocimiento de sus funciones del puesto que
ocupa y finalmente el 4% que representa a 2 trabajadores que es un valor de malo, ello
porgue son nuevos en la empresa. Se aprecia que la mayoria de los evaluados conoce
adecuadamente las funciones y tareas que se debe cumplir de acuerdo al trabajo que le
corresponde.

Tabla N° 19: Tiene gran capacidad para resolver problemas.

RESPUESTA N° %
Bueno 17 34%
Regular 25 50%
Malo 8 16%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del area de comercializacion.
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Figura N° 24: Tiene gran capacidad para resolver problemas.
Fuente: En base la tabla N° 19.
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INTERPRETACION:

En la figura N° 24 y tabla N° 19: Como se puede apreciar en la representacion
gréfica, el criterio de un universo de 50 trabajadores en relacion a la ¢Tiene gran
capacidad para resolver problemas? el 50% correspondiente a los 25 trabajadores se le da
un valor de regular, ya que el personal no puede resolver problemas que se presentan en
su totalidad. Seguido por un 34% correspondiente a unos 17 trabajadores de lo que se
considera que es bueno ya que tiene una gran capacidad para resolver problemas que se
presentan en la empresa y finalmente el 16% de los evaluados que representa a 8
trabajadores se le da un valor de malo, los cuales esperan a sus jefes inmediatos para que
puedan solucionar dificultades que se presentan. Por lo que se puede decir que la mayoria
de ellos soluciona los problemas que se presentan en el trabajo.

Tabla N° 20: Tiene habilidad para promover o adaptarse a nuevas circunstancias
0 situaciones desconocidas.

RESPUESTA N° %
Bueno 21 42%
Regular 25 50%
Malo 4 8%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del area de comercializacion.
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Figura N° 25: Tiene habilidad para promover o adaptarse a nuevas
circunstancias o situaciones desconocidas.
Fuente: En base la tabla N° 20.
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INTERPRETACION:

En la figura N° 25: Como se puede apreciar en la representacion el criterio de un
universo de 50 trabajadores en relacién a la pregunta ¢ Tiene habilidad para promover o
adaptarse a nuevas circunstancias o situaciones desconocidas? el 50% correspondiente a
los 25 trabajadores se le da un valor de regular, seguido por un 42% correspondiente a
un 21 trabajadores se consideran que es bueno y finalmente el 8% de los evaluados que
representa a 4 trabajadores se le da un valor de malo. Podemos observar que la mayoria
de los evaluados se adapta a los cambios que se pueden dar.

En cuanto a lo evaluado del conocimiento que fueron evaluados con los siguiente:
Tiene habilidad para promover o adaptarse a nuevas circunstancias o situaciones
desconocidas, sacando un promedio entre los tres items se obtuvo un valor de regular.

Tabla N° 21: Las capacitaciones recibidas contribuyen al desarrollo de sus funciones.

RESPUESTA N° %
Bueno 11 22%
Regular 25 50%
Malo 14 28%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del &rea de comercializacion.
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Figura N° 26: Las capacitaciones recibidas contribuyen al desarrollo de sus
funciones.
Fuente: En base la tabla N° 21.
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INTERPRETACION:

En la figura N° 26: Como se puede apreciar en la representacion el criterio de un
universo de 50 trabajadores en relacion a la pregunta ¢las capacitaciones recibidas
contribuyen al desarrollo de sus funciones? un 50%, indican que las capacitaciones
recibidas contribuyen al desarrollo de sus funciones, se atribuye un valor de regular y un
28% se los evaluados dieron una calificacion de malo ya que las capacitaciones que
reciben no contribuye con sus funciones que desarrollan y un 22% manifestaron que es
bueno, este nimero de trabajadores son los que se benefician del total de la capacitacion.
Entonces podemos decir que la gran mayoria de los trabajadores no dan gran importancia
a las capacitaciones recibidas que no contribuyen con el desarrollo de sus funciones

Tabla N° 22: Con qué frecuencia asiste a cursos de capacitacion que la empresa
proporciona.

RESPUESTA N° %
Bueno 12 24%
Regular 21 42%
Malo 17 34%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del &rea de comercializacion.
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Figura N° 27: Con qué frecuencia asiste a cursos de capacitacion que la
empresa proporciona.
Fuente: En base la tabla N° 22.
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INTERPRETACION:

En la figura N° 27: Como se puede apreciar en la representacion, el criterio de un
universo de 50 trabajadores que equivale al 100% de la poblacion investigada en relacion
a la pregunta (Con qué frecuencia asiste a cursos de capacitacion que la empresa
proporciona? los jefes manifestaron que un 42% de los trabajadores, que no el total de
los trabajadores asisten con frecuencia a los cursos de capacitacion que la empresa
proporciona, por lo que se le asigna un valor de regular. EI 34% de los trabajadores no
asisten a cursos de capacitacion que la empresa proporciona y un 22% de ellos no asiste
a las capacitaciones programadas por la empresa.

Tabla N° 23: Manifiesta importancia a los temas de capacitacion programadas por

la empresa.
RESPUESTA N° %
Bueno 17 34%
Regular 13 26%
Malo 20 40%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del area de comercializacion.
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Figura N° 28: Manifiesta importancia a los temas de capacitacion

programadas por la empresa.
Fuente: En base la tabla N° 23.
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INTERPRETACION:

En la figura N° 28: Como se puede apreciar en la representacion, el criterio de un
universo de 50 trabajadores que equivale al 100% de la poblacion investigada en relacion
a la pregunta ¢ Manifiesta importancia a los temas de capacitacion programadas por la
empresa? los jefes manifestaron que un 40% de los trabajadores no le dan importancia a
los temas de capacitacion programadas por la empresa, el cual representa a un valor de
malo 34% de los evaluados le da gran importancia a los temas de capacitacion
programadas por la empresa, por ello se le da un valor de bueno y un 26% de los
evaluados manifiesta cierta importancia a los temas de capacitacién programadas por la
empresa por lo que se proporciona un valor de regular.

En cuanto a las capacitaciones podemos decir que los trabajadores requieren
capacitaciones de acuerdo a cada puesto de trabajo para que sea de gran interés para el
personal y asi se puedan beneficiar tanto el trabajador como también la empresa y llegar

al adecuado desarrollo.

OBJETIVO ESPECIFICO N° 3
Proponer lineamientos para mejorar la politica retributiva para un buen desempefio del

personal del area de comercializacion de la empresa Electro Puno periodo 2016.

ASPECTOS GENERALES
DEFINICION. Una politica retributiva es una politica empresarial que proporciona un
marco referencial comun en el cual se determinan todos los salarios.

Es importante definir una politica retributiva para ELECTRO PUNO S.A. a fin de

que sirva como base para la toma de decision respecto a los salarios.
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OBJETIVOS. Los objetivos determinados de la politica retributiva son los siguientes.

Proporcionar un salario equitativo y constante a los empleados de acuerdo con
sus capacidades, funciones y responsabilidades.

Que el personal sepa que la empresa tiene parametros basicos, estudiados y justos
para la asignacion salarial.

Alentar al personal a mejorar sus conocimientos y capacidades para que ascienda
dentro de la empresa en busca de una mejor asignacion salarial.

Planear una mejor y mas definida asignacion de recursos de la empresa para el

pago de salarios.

COMPONENTES DE UNA POLITICA RETRIBUTIVA.

Tiene los siguientes componentes:

Descripcion clara y actualizada de los cargos. Alli se deben incluir las funciones,
responsabilidades, nivel de educacion, experiencia, habilidades, complejidad del
puesto de trabajo y riesgos.

Una estructura de retribucion. ELECTRO PUNO S.A tiene una estructura
retributiva definida, debidamente preparada bajo un estudio técnico con la
metodologia de asignacién de puntos.

Rangos salariales equitativos de acuerdo a cada cargo. Con base en la estructura
salarial se definen los rangos salariales de acuerdo a la puntuacion asignada para
cada cargo.

Coincidencia entre la puntuacion del cargo y el salario asignado. Esto es, a mayor
puntuacion requerida, mayor salario. Los salarios deben coincidir con los limites
inferior y superior de los puntajes y rangos de sueldos establecidos en la estructura

salarial.
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e Definicion de periodo de tiempo para los aumentos. El aumento de salario en los
distintos cargos en ELECTRO PUNO S.A se realizara anualmente.

e Un comité de salarios. La empresa debe definir un comité para determinar el
porcentaje de aumento para los cargos desempefiados en la empresa. Se sugiere
manejar un solo porcentaje con base en el incremento de la inflacion.

VENTAJAS. La importancia radica en los siguientes aspectos:

e Que los empleados son remunerados de acuerdo con el cargo que ocupan, su
desempefio y dedicacion.

o Se facilita atraer y retener a los mejores candidatos para los cargos.

e Hacer que los trabajadores acepten el sistema de retribucion de la compafiia.

e Mantener el equilibrio entre los intereses financieros de la organizacion y su

politica de relaciones con los empleados.

POLITICA RETRIBUTIVA PARA ELECTRO PUNO S.A. SE PROPONE
IMPLEMENTAR LA SIGUIENTE POLITICA RETRIBUTIVA:

“En la otra empresa los empleados se benefician de una retribucion con todos los
requerimientos de ley y se establece un salario dentro de la empresa, el cual se actualiza
cada afo en la tabla de retribuciones. Igualmente, los salarios son equitativos y acordes a
los requerimientos del puesto de trabajo, y no hay excepciones respecto a esto. Para
determinar un salario justo, la empresa tiene y mantiene actualizada la metodologia de
asignacion de puntos, donde a mayor puntaje segun los requerimientos del puesto de

trabajo, mayor salario.”
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Tabla N° 24: Disefio de una Estructura de Politica Retributiva para Electro Puno
S.A. Area Comercial.

DISENO DE UNA ESTRUCTURA DE POLITICA RETRIBUTIVA PARA ELECTRO PUNO S.A. AREA

COMERCIAL
ACTIVIDAD o\ 1D ADES FECHA  FECHA  cONTROL OBSERVACIONES
PRINCIPAL ESPECIFICAS DE DE
INICIO TERMINO 1 2 3 4
ANALISIS 2l
Andlisis y
GENERAL DE LA presentacion de la
S/-I\I:l:ll'%fLN situacion actual vy
RESPECTO A LA giﬁjp)()reiz salarios en
RETRIBUCION
Determinacién de
objetivos

Disefio de la técnica
para el andlisis de
ANALISIS cargos

OCUPACIONAL |dentificacion y
descripcion de los
cargos
Aplicacion del
cuestionario

Disefio de manuales
para los cargos

Seleccion, definicion y

ponderacion de
factores
Determinacion y

descripcion de grados
Disefio del manual de

VALORACION valoracion

DE CARGOS Ponderacién de
grados

Disefio de la hoja
maestra de valoracion
Representacion de
grados y cargos

Presentacion de la
encuesta retributiva y

anélisis de
retribuciones de la
empresa.
CONSTRUCCION o
DE LA Determinacion de la
ESTRUCTURA estructura retributiva
RETRIBUTIVA

Asignacion de puntos
a los cargos

Ajustes retributivos

Construccion de la
DISENO DE LA  estructura retributiva
POLITICA Presentacion de la
RETRIBUTIVA hueva estructura
retributiva
Se establecen los
pardmetros para la
asignacion de
retributiva
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4.2 CONTRASTACION DE HIPOTESIS

Los resultados nos permiten confirmar o rechazar las hipdtesis planteadas en la
investigacion. En primera instancia se realizara la contratacion de las hipdtesis
especificas y como consecuencia de ello, se contrastara la hipotesis general.
HIPOTESIS ESPECIFICO N° 01: La influencia de la politica retributiva en el personal
del area de comercializacion de la empresa Electro Puno es regular.

Tabla N° 25: Resultado del proceso de la encuesta, Politica Remunerativa.

ITEMS PREGUNTAS PROMEDIO
1 2 3 4 5 6 7 8

Bueno 30% 32% 32% 36% 36% 46% 22% 32% 339
Regular 56% 60% 60% 46% 38% 46% 50% 58% 520

Malo 14% 8% 8% 18% 26% 8% 28% 10% 15%
Fuente: Resultado del proceso de encuesta.

Segun el consolidado de la encueta realizada al personal de la empresa Electro Puno,
podemos observar en la tabla N° 25, en el cual se muestra el promedio total de respuestas
sobre la influencia de la politica retributiva y sobre todo el cumplimiento de nuestro
objetivo especifico que fue, analizar la influencia de la politica retributiva en el Personal
del area de comercializacion de la empresa Electro Puno periodo 2016., donde se muestra
que el 52% de los encuestados indica que la politica retributiva influye en cada uno de
ellos y a lo cual se le dio un valor de regular; el 33% de los entrevistados indica que la
politica retributiva si influye en cada uno de ellos y a lo cual se le da un valor bueno; y el
15% le dio un valor de malo ya que la politica retributiva no influye en cada uno de ellos.

Estos resultados nos permiten confirmar y validar nuestra hipotesis N° 1.
HIPOTESIS ESPECIFICO N° 02: El desempefio laboral del personal del area de

comercializacion de la empresa Electro Puno es regular.
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4.3 DISCUSION

Se realizaron las siguientes discusiones:

Patricio Jimenez, (2009). En su libro la retribucion define que, la politica retributiva es
parte esencial en toda planificacion estratégica, ya que la retribucion, en si misma considerada,
es una herramienta practica e irremplazable para el crecimiento de toda organizacion. No hay
que olvidar que: Son las personas, no los empleos los que hacen triunfar a la empresa vy, la
compensacion es el aglutinante que une a las personas con las empresas. En este sentido es
I6gico pensar que la politica retributiva de todas las entidades debe estar bien disefiada para el
logro de objetivos de la empresa, Pero en la empresa Electro Puno no se encuentra
adecuadamente disefiada. El cual se apreciase en las tablas del 1 al 8, de la encuesta realizada
al personal de la empresa Electro Puno, las que dieron como resultado que las probabilidades
de las calificaciones son Regular, se puede afirmar, que existe una inadecuada politica
retributiva.

Chiavenato, (2004) Define que el desempefio laboral es el comportamiento del trabajador
en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr los
objetivos. También considera otra serie de caracteristicas individuales, entre ellas: las
capacidades, habilidades, necesidades, y cualidades que interactian con la naturaleza del
trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que pueden afectar resultados y
los cambios sin precedentes que se estan dando en las organizaciones. En este entender el
desempefio laboral del personal de Electro Puno no es el adecuado lo cual se observa en el
resultado de los analisis en las tablas del 9 al 24, las que dieron como resultado que las
probabilidades de las calificaciones son Regular. La empresa debe volver a redisefiar su politica

retributiva para lograr un adecuado desempefio laboral del personal que labora en la empresa.
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CONCLUSIONES

Luego de haber expuesto y analizado los resultados y alcanzado los objetivos y

contrastado con nuestras hipétesis planteadas, se llega a las siguientes conclusiones.

1. En relacion a los andlisis de los valores tanto de la politica retributiva como de
desempefio laboral de los empleados del area de comercializacion de la empresa
ELECTRO PUNO S.A. Sede — Juliaca. Analizando el resultado de los objetivos se
determina que la politica retributiva ejecutada por la empresa influye en el desempefio
laboral de los trabajadores. Por lo que puede afirmar que la retribucion si contribuye
con el desemperfio del personal de la empresa como lo establece el marco teorico. Por
lo tanto, la retribucion debe ser justa, no necesariamente alta, ya que hay otras férmulas
para motivar. Pero si deben ser dignos y proporcionales al desempefio laboral del
empleado.

2. la politica retributiva es una estrategia que permite a la empresa retener o conservar a
su mejore personal y al empleado le permite trabajar con gran motivacién, en nuestra
investigacion obtuvimos resultados que realizamos en el area de comercial y el cual nos
dio una respuesta, el valor de regular con un 49% del total de la encuesta que se realizd
al personal, por lo cual se observa un alto grado de preocupaciones de los empleados y
los intereses de la empresa en lo que compete a los principios basicos de la politica
retributiva. De los resultados obtenidos podemos sefialar que si no se realiza una
reestructuracion de la politica retributiva traera resultados negativos ya que se puede
perder a los mejores empleados.

3. El desempefio laboral en la empresa Electro Puno Sede Juliaca se lleg6 al resultado que
es regular, el valor obtenido es de escala regular con un 44% del total de la encuesta

que se realizé al personal. Esto por la desigualdad de la politica retributiva y el poco
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valor retributivo de sus puestos de trabajo. La evaluacion del desempefio laboral es
como una obligacién y no como una fuente de informacién que provee los datos
necesarios para planear capacitaciones e identificar personas con potencial de
desarrollo. Por lo tanto, se concluye mencionando que la descripcion de desempefio de
acuerdo a los datos obtenidos en la investigacion es regular, lo cual no es favorable para

la empresa ya que no se podrian llegar a los objetivos trazados para la empresa y

generaria perdidas.
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RECOMENDACIONES

Después de concluido el presente trabajo de Investigacion se recomienda:

1. Se cree conveniente recomendar que otorguen la importancia que requiere los
resultados de esta investigacion, ya que dichos valores constituyen indicadores
fundamentales para el mejoramiento de los componentes de la politica retributiva el
cual es un elemento influyente a nivel del desempefio y de la productividad de cualquier
empresa.

2. Serecomienda a la empresa Electro Puno - Sede Juliaca redisefar la politica retributiva
de acuerdo al valor de cada puesto de trabajo. También disefiar y desarrollar un conjunto
de acciones encaminadas prioritariamente a la politica retributiva y su influencia el
desempefio laboral del personal, asi motivar el desarrollo personal y profesional que
coadyuve a elevar el rendimiento del personal de la empresa.

3. Enrelacion a los resultados de la evaluacién al desempefio se recomienda realizar por
parte de los jefes inmediatos una retroalimentacion a todo el personal en todas las lineas
de direccion de esta organizacion, para asi poder alcanzar mejores niveles del

desempefio laboral y el cumplimiento de objetivos y competencias.
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ANEXO 2: Ficha de encuesta realizada al personal.

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

POLITICA RETRIBUTIVA
DATOS DEL EVALUADO
NOMBRE COMPLETOQ IDNINC |
CARGO Y NIVEL
INSTRUCCIONES:

Antes de iniciar la evaluacion, lea bien las instrucciones.

1. Leabien el contenido de la competencia y comportamiento a responder,

2. Enforma objetiva y de conciencia asigne el puntaje correspondiente.

3. Recuerde que, en la escala para ser utilizada por el evaluador, indique con una X,
sobre una escala de 1 a 3, la importancia relativa sobre el desempefio laboral del

personal de la empresa donde 1=malo, 2=regular y 3=bueno.

- POLITICA RETRIBUTIVA

PREGUNTA

(Seglin su criterio la politica retributiva de la empresa, se
encuentra adecuadamente planteada?

(Considera equitativo la politica retributiva de la empresa?

i Los salarios ¢ incentivos que paga la empresa, guardan relacién
con el puesto de trabajo?

(Estd de adecuado con el valor retributivo de su puesto de
trabajo?

;Las clases de salarios que son fijados por la empresa por nivel
de cargo son?

¢Bajo experiencias de sus anteriores trabajos considera Ud. que
esta empresa maneja un mejor sistema innovador de retribucién
¢, considera Ud. que la empresa es flexible en cuanto a su derecho
de goce de vacaciones anuales?

iSegiin su criterio como considera el reconocimiento econdmico

o de otra indole a los empleados de mayor rendimiento laboral?
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ANEXO 2: Ficha de encuesta realizada al personal.

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO &pf
" FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES Y ADMINISTRATIVAS Yi?f%’?
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION 2

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DEL TRABAJADOR
DATOS DEL EVALUADO
NOMBRE COMPLETO: N° DN |
CARGO Y NIVEL:
DATOS DEL EVALUADOR
NOMBRE COMPLETO: N° DN |
CARGO Y NIVEL:
INSTRUCCIONES

Antes de iniciar la evaluacion del personal a su cargo, lea bien las instrucciones.
1. Lea bien el contenido de la competencia y comportamiento a evaluar.
2. Enforma objetiva y de conciencia asigne ¢l puntaje correspondiente.
3. Recuerde que, en la escala para ser ufilizada por el evaluador, indique con una X,

sobre una escala de 1 a 3, la importancia relativa sobre el desempefio laboral del

personal de la empresa donde 1=malo, 2=regular y 3=bueno.

el R s AR . e e Sl

¢Muestra su preocupacion por actuar de acuerdo a estandares y competencias

profesionales?

i Cumple con las tareas que se le encomienda?

;Concluye su labor oportuna y de manera adccuada?

¢ Tiene capacidad para participar activamente en la consecucion de una meta
comun trabajando en colaboracidn con otros?

;Busca resultados y compromisos conjuntos?

¢Mugstra aptitud para integrarse al equipo?

¢ Se muestra cortés con los clientes y con sus compaficros?

¢Brinda una adecuada orientacion a los clientes?

(Evita los conflictos dentro del equipo?

¢Cuenta con adecuado conocimiento de sus funciones del puesto que ocupa?
¢ Tiene gran capacidad para resolver problemas?

(Tiene habilidad para promover o adaptarse a nuevas circunstancias o
sttuaciones desconocidas?

¢Las capacitaciones recibidas contribuyen al desarrollo de sus funciones?
(Asiste con qué frecuencia asiste a cursos de capacitacién que la empresa?
(Manifiesta importancia a los temas de capacitacién programadas por la

empresa?
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ANEXO N° 3: Remuneracion de la empresa Electro Puno S.A.

FORMATO 1
RELACION DE PERSONAL
Empresad] ELECTRO PUNO SAA. ] Mes

N°® Nombre Completo 'T.éai;:nr::, Cargs Remugiraclﬁn
1 AEDO GONZALES REMIGIO DL.N°728 TECNICO CHOFER 2,762.00
2 [AGUILAR QUISPE GUILLERMO D.L.N* 728 TECNICO SS.EE. 2,612.00
3 AGUIRRE BERRIO OMAR ROLANDO DL N°728 ESPECIALISTA EN CLIENTES MAYORES 3,426.50
4 ALCA S0S8A ADOLFO D.L.N*728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 3,062.54
5 ALFARO TALAVINA CARLOS MANUEL DL N*728 TECNICO S.E. POMATA 3,037.99
] ALl SIPA HELIODORO D.L.N° 728 TECNICO CHOFER NTCSEU 3,246.42
7 ALLCA BUSTINZA EDSON DL.N°728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 3,272.00
8 ALLCA RAMOS CIPRIANO DL N 728 TECNICO S.E. ILAVE 2,810.51
g ALMONTE BALLENA PEDRO VIRGILIO D.L.N° 728 SIN CAP 2,622.00
10 ALMONTE CASTILLO ADELA DL.N° 728 TECNICO DE ATENCION VENTANILLA 3,729.00
11 ALVAREZ PEREZ JOSE DL.N°728 [ESPECIALISTA EN COMERCIALIZACION 3.426.50
12 [AMACH! LEON JUAN CRISOSTOMO DL NT28 ANALISTA DE CONTROL MORCSIDAD Y CARTERAR 3.811.60
13 |ANDRADE GUTIERREZ VIGTOR D.L.N°728 TECNICO DE OPERAGION Y MANTENIMIENTO 3,067.56
14 APAZA GALLEGOS ZACARIAS DL N°728 TECNICO CHOFER 2,612.00
15 APAZA ORTIZ WALTER EUFEMIO D.L.N°728 TECNICO EN ADMINISTRACION DE ALMACENES 2,612.00
16 APAZA PALOMINO FREDY LEODAN D.L.N°728 TECNICO ATENCION VENTANILLA 2,402.00
17 APAZA QUILCA FROILAN ROBERTO D.L.N° 728 TECNICO CHOFER 2,762.00
18 APAZA VELIZ LINO DL N°728 ANALISTA DE SERVICIO AL CLIENTE 2,762.00
19 ARAPA VILCA FIDEL D.L.N"728 TECNICO EN ADMINISTRAGION DE AL MACENES 3,180.00
20 ARI FLORES HECTOR FREDY D.L.N*728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 2772.00
21 [ARIZACA CANAZA ARNALDO DL.N°728 ESPECIALISTA EN ARCHIVO 2,300.00
22 ARRIAGA ARREDONDO PERCY FABIAN D.L. N° 728 GERENTE DE COMERCIALIZACION 9,240.00
23 ATENCIO MAQUERA GLECERIO DL N° 728 TECNICO DE OPERAGION Y MANTENIMIENTO 2,492.00
24 ATENCIO MIRANDA MIGUEL ANGEL D.L.N° 728 TECNICO DE SERVICIO CLIENTES 1 248200
25 AVILA MALAGA MARIA DEL CARMEN D.L.N° 728 [ASISTENTE DE GT 2742.00
26 BARRAZA FLORES JUAN D.L.N"T728 TECNIGO DE OPERAGION Y MANTENIMIENTO 3,049.33
27 BARRIGA MAMANI CLEMENTE DL N"728 ESPECIALISTA EN LKQUIDACION FINANCIERA 3,426.50
28 BENIQUE SAMILLAN PASCUAL DL.N°728 TECNICO CHOFER 2,752.00
29 BUSTAMANTE YABAR JOSE IVAN DL N°728 ANAL [STA BF GESTION 3,739.00
30 CALSINA PONCE SANDRQ D.L. N 728 ANALISTA DE REMUNERACIONES 3,619.00
kil CANQU! ELORES YOLANDA, D.L.N°728 ASISTENTA DE GERENCIA GENERAL 3,234.00
32 CAPQUEQUI ANAMURO MAURO D.L N 728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 2,762.00
a3 CARDENAS ANASCO BILFREDO DL N 728 ESPECIALISTA EN OPERACIONES 3.426.50
34 CASQUINO FLORES MIRIAM DL.N* 728 ASISTENTE DE GERENCIA DE ADMINISTRACION 3,234.00
35  |CASTILLO CACERES LOURDES JUANA DL N 728 JEFE DIVISION DE CONTABILIDAD Y FINANZAS 7,500.00
36 CASTRO MIRANDA HAYDEE SOLEDAD DL N 728 ANALISTA DE COBRANZA 3,234.00
37 CCALLO CARRIZALES VALERIANO O.L. N° 728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 2,492.00
38 CHAINA YANA PASCUAL ADRIAN D.L N° 728 TECNICO GENTRAL 2,378.05
39 CHAMBI CHARCA NESTOR DL N 728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTC 2,482.00
40 CHAMBI HUARAYA EDGAR ALBERTO DL N728 SUPERVISOR DE COMERCIALIZACION 3,400.00 ]
4 CHAMBI MAMAN]I MARIA JOSEFA DLL.N"728 SUPERVISOR DE SERVICIOS GENERALES 3,618.00
42 CHAMBI QUISPE RICARDO D.L.N*728 ASISTENTE DE FACTURACION 8,030.00
43 CHAMBILLA CAUNA RENE DL.N 728 TEGNIGO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 2,492.00
44 (CHARAJA RAMOS ANGEL AMIDEY DL.N"728 TECNICO DE OPERACION ¥ MANTENIMIENTQ 2,762.00
45 [CHAVEZ LOAYZA ELVA MARIA JULIETA DL N 728 ESPECIALISTA EN TESORERIA 3,176.89
46 CHIPANA CARPIO JUAN PRIMITIVO DL N° 728 JEFE DIVISION DE OPERACIONES ZONA NORTE 3.749.00
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47 CHOQUE CHOQUE MILTON CESAR D.L.N*728 TECNICO CHOFER 2,482.00
48 ICHOOQUE PALAGIOS FERNANDO DL N 728 SUPERVISOR DE SERVIGIO ELECTRICO PUTINA 3/426.50
49 CHURA CHURA VALENTIN DL N728 TECNICO S8.EE. 3.088.47
50 CHURA COLLANQUI SERAFIN DL N 728 TECNICO S.E. ILAVE 2,622.00
51 |CHURA VILCANQUI ELMER LENIN D.L. N° 728 SUPERVISOR SERVICIO ELECTRICO SANDIA - SAN 3,426.50
52 CCAQUIRA VELASQUEZ ANGEL RODRIGC DL N°728 (GERENTE TECN!CO 7.500.00
53  |COAQUIRA YTO JULIO BAYLON D.L. N° 728 ANALISTA DE SERVICIC AL CLIENTE 1,710.00
54 COARITE CONDORI ECWIN D.L.N°728 SUPERVISOR SERVICIO ELECTRICO ANANEA 3,556.50
85 COASACA GUZMAN SALOMON ALODIO D.L.N°728 SUPERVISOR DE SERVICIC A CLIENTES Y CONTRA 3,749.00
56 CONDORI JANAMPA ABRAHAN DL N 728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 2,762.00
57  |CONDOR! LIPA DEMETRIO DL N 728 ESPECIALISTAEN GIS 3,426.50
58  |CONDORI NAIRA PEORO D.L.N°728 TECNICO DE ATENCION VENTANILLA 1 3,115.71
59 CONDCRI PINEDA LEONARDO AUGUSTO D.L. N° 728 CHOFER 2,622.00
80 CONDORI RAMOS RONALD PERCY D.L.N°728 'SUPERVISOR DE OPERACIONES 3,426.50
61 CONDORI YAGUNO HECTOR HITLER D.L.N° 728 SUPERVISOR SERVICID FLECTRICO PUNO 3,400.00
62 COTRADO CCALLI WALTER D.L.N"728 TECNICO DE SERVICIO A CLEENTES 2,762.00
63 |COTRADO TICONA HUGO RICARDO DL.N° 728 SUPERVISOR SERVICIO ELECTRICO SAN GABAN O 3.426.50
64 CRUZ LLANOS MAXIMO DL.N728 TECNICO CHOFER 3,112.60
65 DAMIAN BENITEZ KATY MARIBEL DL N 728 ANALISTA EN DERECHO ADMINISTRATIVO 3.426.50
66 DURAND CRUZ LiZBETH DL N"728 ASISTENTE DE GC 3,180.00
67 ESCOBAR FLORES URIEL DL N*728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 2,492.00
68  |ESPINOZA QUISPE FERMIN CLAUDIO D.L. N° 728 TECNICO DE O&M 2,612.00
89  |ESQUIVEL GAHUANA ALEJANDRO D.L. N° 728 TECNICO DE SERVICIO A CLIENTES 2,762.00
70 {ESQUIVEL URVIOLA FREDY EVARISTC DL N 728 TECNICO CHOFER 2,602.00
71 IFIGUERQA LOAIZA JOSE Dl N 728 TECNICO CHOFER NTCSEU 2,989.12
72 FLORES SANTOS JOSE FRANCISCO D.L.N°728 ESPECIALISTA EN PLATAFORMA 3,811.50
73 |FORAQUITA CHOQUE PEDRO PASCUAL B.L.N°728 ANALISTA DE INGRESOS 3,368.02
74 FORAQUITA FORAQUITA VALENTIN D.L.N°728 TECNICO SS.EE. 3,301.73
75 GARABITO MENDOZA JORGE DL N 728 TECNICO DE OPERAGION Y MANTENIMIENTO 2,772.00
76 GARAMBEL ZURIGA FRANCISCO DL N 728 ANALISTA DE SERVICIO AL CLIENTE 2,612.00
77 GARCIA FLORES WINSER IDEAN DL N°728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 249200
78 GONZALES CORNEJO EDDY ANGEL D.L. N° 728 TECNICO DE OPERAGION Y MANTENIMIENTO 3,135,00
79 GONZALO CHATA PERCY DL N°728 ANALISTA DE SERVICIO AL CLIENTE 2,492.00
80 GUTIERREZ NACA ALFREDO FREDDY D.L.N°728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 2,762.00
81 HANCCO ARAPA ELEUTERIO MAXIMO D.L.N°728 TECNICO DE OPERACGIGN Y MANTENIMIENTO 2.752.00
82 HANCO CHEJE HECTOR ABELARDO OL. N 728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 2,762.00
83 HERNANCEZ MARTINEZ DOMINGO JESUS DL.N"728 ESPECIALISTA EN CONTABILIDAD 3,811.50
84 HERRERA LAVALLE GIANCARLO DL N 728 JEFE DIVISION DE ASESORIA LEGAL 7.500.00
85 HITO RODRIGUEZ RICHARD DL N° 728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 2,742.00
85  |HUALPA GUILLEN FREDY RICHARD D.L.N° 728 TECNICO $.E. ILAVE 3,210.02 ]
87 HUAMAN VELEZ ANTONIO JAVIER D.L. N° 728 TECNICO DE QPERACION Y MANTENIMIENTO 2,762.00
a3 HUANCA ESCALANTE HECTOR MELITON D.L. N° 728 ANALISTA DE SERVICIO Al CLIENTE 249200
a9 HUAYAPA GALLEGOS CESAR D.L.N° 728 SUPERVISOR DE PROYECTOS 3,426.50
90 HUMPIRI PANCA NICANOR D.L. N 728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 2,762.00
91 INOFUENTES NAVIA EDY AMERICO D.L.N°728 JEFE DMVISION DE LOGISTICA 7.500.00
92 JARA CAJIGAS ZENON RONAL DL.N° 728 ASISTENTE DE FACTURACION 2,772.00
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93  |JIMENEZ CESPEDES LAURA JESUS DL N 728 SIN CAP 3,400.00
94 LIMENEZ PERALTA JUAN CARLOS DL N 728 TECNICO DE OPERAGION Y MANTENIMIENTO 3,280.91
95  [LAURA MAMANI MANUEL D.L. N° 728 TECNICO CHOFER 2,762.00
9  [LIPA PONCE LUIS ALBERTO D.L N 728 SUPERVISOR DE SERVICIO ELECTRICO HUANCANY] 3.730.00
97  |LLANOS NINA WILLIAM DANIEL DL N°728 TECNICO CHOFER 2,492.00
98  |LLANOS SALAS CRISTOBAL MANUEL D.L.N° 728 TECNICO $5.EE. 3,084.73
99 |LLANQUIVELASQUEZ ELOY MAURO D.L.N"728 TECNICO CHOFER 3,026.56
100 |LOAYZA ORTIZ ARTEMIO D.L.N 728 GERENTE DE PLANEAMIENTO 9.240.00
101 |LOAYZA SALAS FRANZ JOHAN D.L.N°728 JEFE DIVISION DE TECNOLOGIA DE LA INFORMAC! 5,100.00
102 [LUQUE ARAPA RUTH CAROLINA DL N°728 ESPECIALISTA EN TARIFAS Y CONTRATOS 3,749.00
103 |LUZAPEZO LUZGARDA DL N°728 ESPECIALISTA EN PLANEAMIENTO 3426.50
104 [MAMANI AQUISE ROGER VICENTE DL N 728 SUPERVISOR DE NTCSE 381150
105 [MAMANI CHINO CESAR D.L.N°T28 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 2,762.00
106 |MAMANI COILA MARIANG VICTOR D.L.N*728 ANALISTA DE SERVICIO AL CLIENTE 2,994.84
107 [MAMANI COYLA LUIS ALBERTO D.L.N"728 GERENTE GENERAL 11,550.00
108 [MAMANI LUQUE HERNAN GERARDO D.L.N* 728 SUPERVIEOR DE OBRA3 3811.50
109 [MAMANI MAMANI PERCY D.L.N°728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 2,492,00
110 |MAMANI SUCARI HOOVER LUIS D.L.N° 728 SUPERVISOR SERVICIO ELECTRICO AZANGARO 2,860.00
111 [MAMANI ZEA VICENTE JULIO ALBERTO DL N°728 ANALISTA DE SERVICIO AL CLIENTE 2,762.00
112 |MAQUERA NINA YHONNY D.L.N* 728 ANALISTA DE SERVICIO AL CLEENTE 2,943.30
113 |[MARINI CHOQUE DANIEL D.L.N°728 TECNICO CHOFER 297753
114 |MARTINEZ RUIZ HENRY D.L.N° 728 SUPERVISOR DE OBRAS 3426.50
115 |MENDOZA CCOPA ELVIS D.L.N°728 GERENTE DE ADMINISTRACION 9,240.00
116 |MERMA FLORES ISIDRO D.L.N°728 GERENTE DE OPERACIONES 8,240.00
17 IMIRANDA SEGURA ATILIO DLN°728 ANALISTA DE LOGISTICA 3.234.00
118 [MOLINA QUISOCALA NELY D.L.N° 728 ANALISTA EN TRIBUTAGION 3,300.00
119 |MOROCCO ANAHUA FERMIN SINFORIANO D.L.N*728 TECNICO CHOFER 2,752.00
120 |ORDONEZ QUISPE JUSTO GERMAN DL N 728 ANALISTA DE COBRANZA 3,619.00
121 |PACO CHOQUE LEONARDO DL.N°728 TECNICO CHOFER 2,762.00
122 |PACO VALENCIA OCTAVIO D.L.N°728 ANALISTA DE SERVICIO AL CLIENTE 2,368.05
123 |PALACIOS DE LOS RIOS ORIOL JAVIER DL.N* 728 ESPEGIALISTA EN PLATAFORMA 381150
124 |PAREDES ARIAS GLADYS BARBARA D.L.N°728 ESPECIALISTA EN PATRIMONIO Y SEGUROS 3,619.00
125 |PARI CONDEMAYTA LORENZO D.L.N°728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 2,762.00
126 |PELINCO PACOMPIA ANGEL ROSENDO D.L.N° 728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 2,762.00
127 [PERALTA FLORES LEONCIO O.LK° 728 ANALISTA DE SERVICIO AL CLIENTE 285222
128  [PILCO HUAMANI EDUARDO ALBINO DL.N*T728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 2,752.00
128 |POLO CHAUGA FERMIN D.L.N° 728 TECNICO SS.EE. 2,368.05
130 JPOMA MAMANI DAVID JORGE DL.N°728 TECNICO DE SERVICIO AL CLIENTE 2,622.00
131 |PUMA MAMAN! SIMEON EDUAREO DL N 728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 3,122.00
132 [PUMA QUISPE VIVIANO JAIME D.L.N°728 TECNICO DE SERVICIQ A CLIENTES 3,085.06
133 |QUILCA GODOY EDY ANTONIO D.L.N*728 ESPECIALISTA EN COMUNICACION Y RESPONSABI 3/426,50
134 |QUILCA YANQUI FELIX RAYMUNDO D.L.N° 728 SIN CAP ' 3,801.50
135 |QUIROZ RAMOS LIZETH JACKELINE D.L.N"728 SUPERVISOR EN NORMALIZACION 3400,00
136 | QUISPE BERRIOS PEDRO EDGAR D.L.N728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 2,772.00
137 |QUISPE CCARI JOSE EDUARDO D.L.N° 731 SUPERVISOR DE SERVICIO ELECTRICO JULIACA 3,400.00
138 |QUISPE CHARCA PEDRO D.L. N° 728 TECNICC DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 2,752.00
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139 |QUISPE COILA CARLOS ALBERTO D.L. N* 728 TECNICO DE CONTROL DE PERDIDAS 2,762.00
140 |QUISPE HUARAHUARA LIZ TAMARA D.L.N°728 ANALISTA DE PATRIMONIO 3,426.50
141  |RAMIREZ BORDA VICTOR SANDRINO D.L.N°728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 3,262.00
142 |RAMOS CORDOVA HENRY D.L.N°728 JEFE OFICINA REDUCCION DE PERDIDAS 7,500.00
143 |RAMOS HANCCO SALOMON D.L.N° 728 TECNICO S.E. POMATA 3.200.89
144  |RAMOS MAMAN! FELIX D.L.N°728 ESPECIALISTA EN CONCILIACIONES 6,300.00
145 |RAMOS OCHOA CARLOS D.L.N° 728 SUPERVISOR SERVICIO ELECTRICO ILAVE JULI 3,749.00
146 |RAMOS PONCE GERMAN D.L.N° 728 TECNICO CENTRAL 2,612.00
147  |REYES MARTINEZ CARLOS OCTAVIO D.L.N° 728 TECNICO CHOFER 2,612.00
148 |RODRIGUEZ ARANIBAR REY TOMAS D.L.N°728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 2,752.00
149  |RODRIGUEZ BARRIGA RONALD D.L.N°728 SUPERVISOR DE FACTURACION 3,811.50
150 |RODRIGUEZ RIVERA FRIDA SONIA D.L.N° 728 ASISTENTE DE GO 3,234.00
151 |ROJAS ESPINOZA EDGARDO EDUARDO D.L.N°728 ESPECIALISTA EN OBLIGACIONES CORRIENTES 3,729.00
152 |ROJAS PACHO DAVID PERCY D.L.N° 728 SUPERVISOR SERVICIO ELECTRICO YUNGUYO-POI 3,556.50
153 |ROMAN LUNA WILMER EDULBERTO D.L.N°728 TECNICO CHOFER 2,762.00
154 [ROMERO SANTISTEBAN ERIKA D.L.N° 728 ESPECIALISTA EN SISTEMAS DE INFORMACION 2420.00
155 |ROSAS CHOQUE FIORELLA MARIEL D.L.N°728 ASISTENTA SOCIAL 2,907.00
156 |RUELAS GONZALES FREDY TOMAS D.L.N°728 TECNICO DE SERVICIO A CLIENTES 2,752.00
157 |SALAS APAZA RICARDO D.L.N° 728 TECNICO S.E. POMATA 3,074.24
158  |SARAVIA LOZADA MAHOMET HENRICK D.L.N°728 SUPERVISOR SERVICIO ELECTRICO ANTAUTA 3,546.50
159  |SILVA MELO JACINTO EMILIANO D.L.N° 728 ANALISTA DE PROYECTOS 3,400.00
160 |SUCAPUCA MAMANI YASMANY D.L.N°728 ESPECIALISTA EN CALIDAD DE MEDIGION 3,426.50
161  [TERRAZOS UNGARO LUIS MANUEL D.L.N° 728 ESPECIALISTA EN SEGURIDAD Y MEDIO AMBIENTH 3,811.50
162 |TORRES CASTILLO JOSE LUIS D.L.N°728 SUPERVISOR DE SERVICIO A CLIENTES Y CONTRA 3,440.00
163 |TORRES QUISPE JUAN PABLO D.L.N°728 TECNICO DE OPERACION Y MANTENIMIENTO 3,044 .46
164 |TORRES ROMERO YUBER PEDRO D.L.N°728 JEFE DIVISION DE GESTION DEL TALENTO HUMAN 7,500.00
165 |VALDIVIA LOPEZ RONAL D.L.N° 728 TECNICO CHOFER 2,762.00
166 |VALER ROJAS JOSE LUIS D.L.N° 728 ANALISTA EN OPERACIONES 3,426.50
167  |VARGAS GONZALFZ JAVIFR FFLICIANO D.L.N°728 SUPERVISOR DE SERVICIO ELECTRICO AYAVIRI 3,749.00
168 |VARGAS SUCASAIRE LUCIO ARTURO D.L.N°728 SIN CAP 3,811.50
169  |VELASQUEZ JAMACHI OLGA CLOTILDE D.L.N°728 ESPECIALISTA EN PRESUPUESTO 3,811.50
170 |YUCRA FLORES JUAN CARLOS D.L.N°728 ANALISTA DE SERVICIO AL CLIENTE 2,492.00
171 YUNCA CALLOMAMANI VALENTIN D.L.N° 728 SIN CAP 2,742.00
172 |ZAMORA ZERNADES LUIS BELTRAN D.L.N° 728 TECNICO SS.EE. 3,008.35
173 |ZENA REANG HECTOR GUILLERMO D.L.N*728 JEFE OPERADOR C.H. SANDIA 3,089.02 ‘
174  |ALANIA BERNEDO MIDWAR D.L.N°728 SIN CAP 1,600.00
175 |APAZA ESCALANTE ROBERTO D.L.N° 728 TECNICO CHOFER 1,600.00
176  |ARACA MARAZA EDITH AZUCENA D.L.N° 728 ESPECIALISTA EN TESORERIA 3,200.00 i
177 |ARAPA AVALOS ADOLFO MARINO D.L.N°728 TECNICO OPERACION Y MANTENIMIENTO 1,600.00 |
178  |BLANCO QUISPE YOBED JESUS D.L.N° 728 ANALISTA DE PATRIMONIO 3,200.00
179 ICABANA CRUZ WILFREDO DL N°728 SIN CAP 3,500,00 ‘
180 |CANDIA TORRES JUAN RONALD D.L.N°728 ESPECIALISTA EN PATRIMONIO Y SEGUROS 3,200.00
181 |CCALLO RIVA JHON EMIR D.L.N° 728 TECNICO OPERACION Y MANTENIMIENTO 1,600.00
182 ICONTRERAS CORONADO GIOMAR DL.N°728 ESPECIALISTA EN PRESUPUESTO 3,200.00
183 |GOMEZ GOMEZ JORGE CRISTIAN D.L.N° 729 ESPECIALISTA EN ADMINISTRACION DE BASE DE [ 3,200.00
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184 [HUALLA BARRA ELISABET BASILIA DLN'728  [SINCAP 330000
185 |QUISPE APAZA CAROLINA DLNTZ8  [SNCAP 330060
186 |QUISPE MACHACA JUAN VALENTINO DLN732  [TECNICO OPERACION Y MANTENIMIENTO 1,600.00
187 |ROQUE ESPINOZA GRYSSET DLN°728 SIN CAP 3,300.00
188  |SONCCO PAREDES PERCY MATEQ DLN'T29 SUPERVISOR SERVICIO ELECTRICO DESAGUADER 3,200.00

Nota
(1) Considera todos los demas ingresos que percibic en el mes, sea pensionable o no y que es de su libre disponibilidad.

ANEXO N° 4: Gasto total por categoria remunerativa de la empresa Electro Puno S.A.

FORMATO 2
GASTO TOTAL POR CATEGORIA REMUNERATIVA
Acumulado al trimestre
Empresa; | ELECTRO PUNO SAA. | Periodo | ITRIMESTRE ___ |
Categoria Remuneraciones /. | Bonificaciones /. Qtros (1} 5. Total §/.
GERENTES 31,500.00 3150000
EJECUTIVOS 6372834 6372834
PROFESIONALES 596,254 88 104,770.31 12737258 82839117
TECNICOS 678.182.04 9767927 13491878 910,780.09
ADMINISTRATIVOS 197191 67 2870554 4822210 24.119.31
TOTAL 1,566,856.93 21,1511 110,513.46 210852551
Nota:

(1) Se refiere a cualguier otro concepto remunerative sea pensionable o no.
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GASTO TOTAL POR CATEGORIA REMUNERATIVA
Acumulado al trimestre
Empresa: | ELECTRO PUND SAA. | Periodo [ NTRIMESTRE |
Categoria Remuneraciones /. Bonificaciones  §/. Otros (1) §/. Total §1.
GERENTES £3.000.00 63.000.00
EJECUTIVOS 127 456,68 127.456.68
PROFESIONALES 1.192.509.76 187.558.09 256.245.17 1636.313.02
TECNICOS 1365.364.08 195,358 54 78157 1.839.460.18
ADMINISTRATIVOS 408.802.25 £8.402.33 106.893.91 584.036.49
TOTAL 3157.132.76 15131897 §41.876.65 425032837
Nota:
(1) Se refiere a cualquier otro concepto remunerativo sea pensionable o no.
FORMATO 2
GASTO TOTAL POR CATEGORIA REMUNERATIVA
Acumulado al trimestre
Empresa: | ELECTRO PUNO SAA, | Periodo | NITRIMESTRE |
Categoria Remuneraciones SI. | Bonificaciones S/, Otros (1) §. Total §1.
GERENTES 94,500,00 94,500.00
EJECUTIVOS 191,185.02 191,185.02
PROFESIONALES 178876463 270,345 68 39511775 24542821
TECNICOS 206754611 293,037 81 432,556.35 2,193,140.27
ADMINISTRATIVOS 62547217 108,610.02 167 441.14 901,523.33
TOTAL 4,767467.94 671,993,711 995,115.24 6,434,576.89
Nota:
(1) Se refiere a cualquier otro concepto remunerativo sea pensionable o no
100
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FORMATO 2
GASTO TOTAL POR CATEGORIA REMUNERATIVA
Acumulado al trimestre

Empresa: | ELECTRO PUNO S.AA, | Periodo IV TRIMESTRE - 2015 |
Categoria Remuneraciones S | Bonificaciones I, Otros (1) §/. Total S/,
GERENTES 126,000.00 126,000.00
EJECUTIVOS 254913.36 25491336
PROFESIONALES 241001951 462,20386 639,658.25 351190162
TECNICOS 2.798,62048 690,717.08 936,375.13 44251126
ADMINISTRATIVOS 867.142.10 M8 577 988.36 1,918,948.16
TOTAL 6,456,695.45 1,626,758.64 2,154,021.74 10,237 475,83
Nota:
(1) Se refiere a cualquier ofro concepto remunerativo sea pensionable o no.
ANEXO N° 5: Relacion de personas contratadas por locacion de servicios.
PERIODO DE VIGENCIA
N° |  APELLIDOS Y NOMBRES DESCRIPCION DEL SERVICIO MONTCRGY | gRMONTO
MENSUAL TOTAL
DEL AL
DIGITALIZACION ¥ ACTUALIZACION DE REDE DE BT. ¥ ACOMETIDAS
1 |VILCA FLORES HENRRY WILVER |DOMICILIARIAS, ALIMENTADOR 5007 Y 5005 JULIACA, EN EL SISTEMA DE 2,000.00 6,000.00 130172015 13042015
INFORMACION
ASTE DIGITALIZACION Y ACTUALIZACION DE REDES DE .T. Y ACOMETIDAS
2 MARCA TE WILDER DOMICILIARIAS, ALIMENTADOR: 5005 JULIACA, EM EL SISTEMA DE 2,000.00 6,000.00 1301/2015 130412015
HUMBERTO INFORMACION
[TOMEROS PARA EL ABASTECIMIENTO DE AGUA DE LA BOCATOMA DE LA
3 |[LAURA QUILLA ELIAS CENTEAL HIDROELECTRICA DE CHUISIA 3,600.00 10,300.00 13012015 130412015
[TOMEROS PARA EL ABASTECIMIENTO DE AGUA DE LA BOCATOMA DE LA
4 |(QUISPE CONDORI JORGE ENTRAL HIDROELECTRICA DE CHUISIA 3,600.00 10,300.00 1301/2015 130412015
5 |MULLUNI TICOMA HERLY JOSE SUPERVICION DE CONTRASTE ¥ REEMPLAZD DE MEDIDORES DE ENERGIA 2,000.00 10,000.00 130172015 12/06/2015
CALCULO DE REINTEGROS EN APLICACION A LA RESCLUCION 227-2013-
i1 ‘ BALCONA SALAS JULIO CRISTIAN HE’SICD. EN LA CONSECION DE ELECTRG PUND SAA 2,000.00 10,000.00 130172015 12/06/2015
_L
BRAVO COAQUIRA EDDSON CONSULTORIA EN EL MARCO DE LA NORMATIVIDAD EN CONTRATACIONES
7 CIANFRANGO ‘ DEL ESTADO 280000 8,400.00 210172015 2042015
DIAGHOSTICO, SEGUIMIENTO, ATENCION Y ACTUALIZACION DE LA
8 |[SANCA SANCA RUBEN INFORMACICN EN LA BASE DE DATOS GRAFICA SID - GIS 3,000.00 9,000.00 210172015 21042015
CONTRATACION DE TECNICO ELECTRICISTA PARA CUMPLIMIENTO DE LA
0 |MSNADG COILA EDWIN NORMA TECNICA EN LOS SERVICIOS ELECTRICOS { NTCSE) PARA LA NTCSE 1,800.00 10,800.00 220172015 2072015
UREANG
CONTRATACION DE TECNICC ELECTRICISTA PARA CUMPLIMIENTO DE LA
10 |[ZAPANA CRUZ ENRIQUE NORMA TECHNICA EN LOS SERVICIOS ELECTRICOS { NTCSE) PARA LA NTCSE 1,680.00 10,080.00 2012015 20712015
GRUPD 2
CONTRATACION DE TECNICO ELECTRICISTA PARA CUMPLIMIENTO DE LA
11 |[GONZALES LARICD FABIAN NORMA TECNICA EN LOS SERVICIOS ELECTRICOS { NTCSE) PARA LA NTCSE 1,500.00 9,000.00 220172015 2072015
GRUPD 1
COORDINADOR DE QBRA DE ELECTRIFICACION RURAL LOTE N° 02
12 |[GALINDO ORTEGA ROMULD MAZOCRUZ Il ETAPA FOMER I 3,300.00 9.900.00 220172015 ZH042015
CONTRATACION DE UN INGENIERO MECANICO ELECTRICISTA PARAEL"
CONDORI YAGUNG HECTOR SEGUIMIENTO, ATENCION ¥ SUPERVISION DE PROCEDIMIENTOS
13 hmer OSINERGMIN N° 091-2006-05/CD DE PUNO Y SEGUIMIENTO DE LOS 3,300.00 580000 || 22012015 | 220412015
PROCES(QS DE CONVOCATORIA DEL AREA DE OPEACIONES"
14 |ARCAYA HUACAS| MILAGROS SOPORTE INFORMATICO PARA EL SIELSE Il - SISTEMA DE DISTRIEUCION 2598.33 8,995.00 2012015 220412015
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15 |DEZAHERRERA MILTON SVEN gﬂ:ERV'S'ONDELA"OR“'MEG“'CACA“D‘E‘DDESERV'G'OELEWGDS 30000 | 900000 || 22012015 | 22042015
CORDINADIOR DEL CUMPLIMIENTO DE LA NORMATIVA SOBRE
15 [FESARRA CARPIO MAYRA CONTRIBUCIONES REEMBOLSABLES EN EL SERVICIOS PUBLICO DE 30000 | 980000 || 1omaots | 1052015
FIORELA
ELECTRICIDAD
17 |CHOQUE APAZAVOHOWAR || REALIZACION DE TRAMITES ANTE ORGANOS JURISDICCIONALES Y OTROS | 180000 || 540000 | 10m2m015 | 1105015
CONDGRI MAMANI EDITH VERIFICACION Y SEGUIMENTO OE LO3 PROCES0S DERIVADOS DE LOS
18 oovmy ORGANOS CONFORMANTES DEL SISTEMA NACIONAL DE CONTROL 280000 ) 1120000 ) 10822015 f 10062015
COMPLEMENTACION Y REVISIGN DE DOCUMENTACION CONTABLE DE
CHAMEI PALOMINO MARISOL  |MPORTES INCONSISTENTES DE CONCILIACIONES BANCARIAS PARA
19 liovana SUSTENTO DE AJUSTES CONTABLES. PARA LEVANTAMIENTO DE 120000 240000 13022015 | 410412005
OBSERVACIONES DE AUDITORIA EXTERNA
7 miﬁmﬂmﬁmsmo ASESORIA PARA LOS GAS0S DEL COMITE DE DISCIPLINA 1a0000 | saono0 | tomets | 1vesns
71 |MAMAN] CALISAYAKID DESARROLLO DE SISTEMA DE INVENTARIO DE EQUIPOSINFORMATICOS. | 100833 | 1145000 || 16022015 | 150082015
DIAGNGSTICO Y SOPRTE DE LA INFORMACION EN Lk BASE DE ATOS
n m%ggmamm CRAFICA DEL SISTEMA GIS Y GENERACION ENTREGABLE PROCEDIMIENTO | 226000 || 1130000 || 23020015 | 23007015
oy
IACTUALIZACION DE REDES DE D.P_, REDES DED.S, EN EL SISTEMA GI5 DE
25 |UISPE VILCA NESTOR RS LECUTADES POR L M PEELODD B et 160000 | sason0 | zaeooots | 2venms
MAYTAMACHACAWILSON | ACTUALIZACION Y CORRECCION DEL DESFACE DE REDES DE MEDIA Y BAJA
2 \ipnaco TENSION, EN EL SISTEMA GRAFICO DEL GIS 149600 TAS000  Z02015 | 2307220153
DIGITALIZACION DE SUMINISTROS DE RESDES DE MT_Y BT
25 |MAMAN] HUARACHA ALIZ BALWIN ENCUMPLIMIENTO DE LA NORMA TECNICA DE CALIDAD SERV. ELECTRICOS | 190000 || 1140000 | 25020015 | 2608015
UREANO RURAL
2 |COLOUE MAMANI KATIA ELIANA |/ IZACION DE DOCUMENTOS DE LA OFICINA DE PLANEAMIENTO Y 150000 | aponoo | t3evers | 1esns
DESARROLLO
IHUALLENCAVILLAFUERTE._|REGISTRO DE PROGESAMIENTO E INFORMES DE INTERRUPCIGNES, SEGUN
T PROCEDIMIENTO 074-200405/CD 150000 ) 1140000 | 13032015 | 03092013
ESPECIALISTA EN PROYECTOS DE INVERSION EN CUMPLIMIENTO DE LA
I8 | LAURA CASTILLO MRIAMVIRGINA| o 2 o LB S 30000 | 99000 || 27mae0ts | 250015
CUTIERREZ YANQUI JUAN SEGUIMIENTO DE LA APLICACION DEL PROCEDIMIENTO OSINERGUIN NRO.
B oo L 0S0SC0 LT 0 3000 | 99000 || 27waets | 250015
IACTUALIZACION DE SUMINISTROS EN CUMPLIMIENTO DE LA NORMA
30 |[ouisPE TITO EDWIN NG DE CALDAD.SERY ELECTRCOS FURALES 0 beTRagwiony | 19000 | thaoom | iz | ososanes
CUMPLIMIENTO DE LA RESOLUCION N 002-MEDIDA CAUTELAR SOBRE LA
CONSERVACION DE LA STUACION DE HECHO Y DERECHO EN ACTIVIDADES
31 AGUILAR CALSIN JHONNY TSR, OB, HENTO DL LA ot TEIGA DR GLIDAC be Lo | 17867 | to3engn | sanemote | nsuns
SERVICIOS RURALES,
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RESUMEN

El articulo cientifico titulado: “La Politica Retributiva y su influencia en el Desempefio
Laboral del personal del area de comercializacion de la empresa Electro Puno-Sede
Juliaca periodo 2016.” Cuyo objetivo principal es el analisis del tema, el cual fue
determinar de qué manera la politica retributiva influye en el desempefio laboral del
personal. Siendo la retribucién un elemento clave para conservar al trabajador que
tengan conocimientos y actitudes destacadas; que permita a la empresa ofrecer servicio
de calidad al cliente. El método que se utilizé para el presente trabajo de investigacion
es deductivo porque nos permite corroborar los resultados obtenidos a través de los
distintos estudios que se llevaron a cabo, la metodologia es cuantitativa, ya que el tipo
de investigacion es descriptivo explicativo y el disefio de investigacion que se utilizo es
no experimental — de corte transversal. La poblacién lo constituye un total de 50
empleados del area comercial. La técnica de investigacion utilizada para recoger datos
para los objetivos fue la encuesta, siendo su instrumento el cuestionario. Los resultados
obtenidos nos muestran que La politica retributiva influye directamente en el desempefio
laboral del personal del &rea de comercializacion de la empresa Electro Puno, periodo
2016. Analizando los resultados se lleg6 a la conclusion que la politica retributiva debe
ser justa, no necesariamente alta, ya que hay otras maneras para motivar al trabajador.
Pero si deben ser dignos y proporcionales al desempefio laboral del personal que labora
en la empresa, para poder retener al personal con alto potencial en su desempefio y

lograr los objetivos para brindar un adecuado servicio.

Palabras clave: Politica Retributiva, Desempefio Laboral, Trabajo, Personal, Empresa.

Gestion, Estrategia.
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ABSTRACT

The scientific article entitled: “The Retributive Policy and its influence on the Labor
Performance of the personnel of the commercialization area of the Electro Puno-Sede
Juliaca period 2016.” Whose main objective is the analysis of the subject, which was to
determine how Remuneration policy influences the work performance of staff.
Remuneration being a key element to keep the worker who have outstanding knowledge
and attitudes; that allows the company to offer quality customer service. The method that
was used for this research work is deductive because it allows us to corroborate the
results obtained through the different studies that were carried out, the methodology is
guantitative, since the type of research is descriptive and explanatory. Research that
was used is non-experimental - cross-sectional. The population constitutes a total of 50
employees of the commercial area. The research technique used to collect data for the
objectives was the survey, the instrument being the questionnaire. The results obtained
show us that the remuneration policy directly influences the work performance of the
personnel of the commercialization area of the company Electro Puno, 2016 period.
Analyzing the results it was concluded that the remuneration policy must be fair, not
necessarily high, since there are other ways to motivate the worker. But they must be
worthy and proportional to the work performance of the staff working in the company, in
order to retain staff with high performance potential and achieve the objectives to provide

adequate service.

Keywords: Remuneration Policy, Work Performance, Work, Personnel, Company.

Management, Strategy.

INTRODUCCION

En el paradigma actual de la gestion de empresas, su competitividad esta ligada a
multiples factores, siendo la retribucion un tema de relevancia por ser un elemento clave
para conservar al trabajador que tengan conocimientos y actitudes destacadas; que
permita a la empresa ofrecer servicio de calidad al cliente. Por ello resulta fundamental
dedicar esfuerzos al disefio de una politica retributiva apropiada, propdsito en el que el
departamento de Recursos Humanos y su direccién jugaran un papel crucial. Asi una
adecuada gestion de la retribucion y la disposicion apropiada de la politica retributiva,
permitira a cualquier empresa, en el ambito de los recursos humanos, generar
oportunidades y posibilitando atraer trabajadores que desarrollen su trabajo con
garantias para la empresa. Vega Gémez, (2015). El estudio planteado, sera de utilidad

para resolver los problemas de politica retributiva y el desempefio laboral, en el personal
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de la empresa Electro puno — Sede Juliaca, para una adecuada toma de decisiones.
Finalmente, el presente trabajo de investigacion, en la medida de su aplicacién ayudara
a mejorar el desempefio laboral y por ende el desarrollo de la empresa. Como
investigaciones anteriores, Flores Cahuana (2015) En su tesis “Analisis de la gestion
por competencias y su incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo
de las universidades nacionales de la regiéon de puno periodo 2014” concluye que:
Donde indica que La Gestion por competencias tiene incidencia significativa en el
Desempeifio laboral del personal administrativo de las Universidades Nacionales de la
Region de Puno periodo: 2014. También que la evaluacion del desempefio en ambas
instituciones es vista como una obligacién y no como una fuente de informaciéon que
provee los datos necesarios para planear capacitaciones e identificar personas con
potencial de desarrollo. Pullupaxi Nufiez, (2014) en su tesis titulado “Salario emocional
como factor motivacional y su influencia en el desempefio de los empleados de la
empresa HOSPIPLAN Cia. Ltda.”, Concluye que: En relacion a los andlisis de los valores
obtenidos tanto del Salario emocional como del desempefio laboral del grupo de
empleados de la empresa HOSPIPLAN Cia. Ltd. Se determina que El salario emocional
aplicado por esta organizacion, es un factor inherente y que tiene relacion significativa
con el desempefo laboral de sus colaboradores. Se concluye también que de los 4
factores del salario emocional el de mayor relevancia es el de retribucion estandar que
se encuentra compuesto por los beneficios de; capacitaciones, reconocimientos,
préstamos y anticipos, agasajos y festejos que la organizacibn provee a sus
trabajadores. Por ultimo concluye que en el caso de la remuneracion no econémica
otorgada por esta empresa a sus empleados existe una relacion positiva sobre el
desempenfio de este grupo de colaboradores, sin embargo, no se encuentra valores tan
significativos en relacion al desempefio laboral esperado y anhelado por las partes
jerérquicas de esta organizacion. Finalmente se concluye que la mayor parte de los
empleados no tienen conocimiento del significado del salario emocional el cual es un
beneficio no monetario para el trabajador, pero si para la organizacion. Ruiz Marquina,
(2013) En su tesis “Programa de incentivos para mejorar el desempefio de los servidores
publicos de la Municipalidad Distrital De Sangoran” Concluye que: El programa de
incentivos influye positivamente en el desempefio laboral de los servidores publicos de
la Municipalidad Distrital de Saragona. También concluye que el programa de incentivos
no econdmicos para la Municipalidad Distrital de Saragona, de acuerdo a las
necesidades identificadas de los servidores publicos son: prestacion de salud,
capacitaciones, becas para sus hijos, planes de ahorro y reconocimiento. También
indica que la institucién esta compuesta por una serie de estamentos burocraticos que

retardan mucho los asensos, los trabajadores pierden motivaciéon al no ver
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recompensados sus esfuerzos en una mejor remuneracion, los incentivos cumplen una
funcién motivara los trabajadores a mantener un nivel de esfuerzo constantes.
Finalmente concluye que el producto de la investigacion se puede afirmar que el
programa de incentivos, no econdmicos si contribuye a mejorar el desempefio de los
servidores publicos. Valles Anticona, (2004). Tesis “Gestion de la Retribucion y la
Calidad del Servicio al Cliente en la Empresa Rodriguez Servicios Generales S.A.C”
concluye que: La hipétesis de investigacion “La Gestion de la Retribucion influye de
manera directa en la Calidad del Servicio al Cliente”, También el objetivo general ha sido
logrado, pues si se ofrecen buenas retribuciones los trabajadores estardn mas
motivados y comprometidos con la empresa y en suma brindaran mejores servicios que
impulsan la calidad del servicio al cliente; asi lo demuestra el andlisis de fortalezas y
debilidades. También indica que el objetivo especifico, “Diagnosticar la Gestién de la
Retribucién en la empresa de estudio, identificado y calificado sus fortalezas y
debilidades”, ha sido logrado. La gestion de la retribucion del personal operativo de la
empresa, en algunos criterios califica como “alto o satisfactorio”, asi el 75% de
encuestados consideran que los sueldos superan a la competencia, guardan relacion
con la competitividad, la experiencia y antigiiedad del empleado. ElI 100% opina que la
empresa supera las obligaciones legales en materia de retribucién, es decir da algunas
prestaciones y servicios sociales voluntarios; no obstante, al retribuir haciendo uso de
los recibos de honorarios esta obviando algunos derechos laborales. Pujol & Osorio,
(2004) en su articulo titulado “Remuneracion y Satisfaccion Laboral”. De la investigacion
realizada se concluye que, en el espectro cualitativo, los resultados respaldan
indirectamente las implicaciones de la teoria de las expectativas, a pesar de que el
disefio adoptado no fue especificamente concebido para contrastar las hipotesis
subyacentes. Los empleados valoran positivamente que la retribucion se halle vinculada
con el esfuerzo y los resultados, y que esa vinculacion sea lo méas transparente posible.
También indica como conclusiéon que este resultado nos lleva a reafirmar lo ya apuntado
anteriormente: los criterios de remuneracion y la composiciéon del paquete retributivo,
asi como la existencia de un buen plan de informacién y comunicacion, son tanto o0 mas
importantes que la “cuantia” econdémica. Por ultimo concluye que, en el espectro
cuantitativo, los resultados confirman claramente los postulados béasicos de la teoria de
la equidad. La satisfaccion con la “cuantia” de la remuneracion depende
fundamentalmente de la comparacion que los empleados establecen entre lo que
realmente cobran y lo que creen que deberian cobrar. El valor relativo por comparacion

con otros tiene mucha mas incidencia en la satisfaccién que el valor absoluto.
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El presente trabajo tiene como finalidad resaltar la importancia de la politica retributiva
y el desemperfio laboral, ya que los hallazgos permitirdn ayudar a la alta Gerencia, y
titulares de la empresa a aumentar su éxito; en el ambito académico esta investigacion
permite abrir las puertas a futuros andlisis sobre el fendmeno en otras ciudades donde
existen otras empresas, lo que permitira hacer recomendaciones en beneficios de la
empresa, por otro lado sera un inicio para nuevas investigaciones en este campo y
elaborar nuevos conceptos que permitan a los trabajadores y empresa la satisfaccion

deseada y promover cambios organizacionales en un futuro.

El problema de la investigacion es: ¢ Como influye la politica retributiva en el desempefio
laboral del personal del &rea de comercializacion de la empresa Electro Puno - periodo
20167, en las empresas de nuestra ciudad de puno, para que el personal se encuentre
sumamente comprometido con la empresa y sobre todo con la finalidad de alcanzar sus
objetivos el personal debe estar debidamente motivado, pero en las empresas la alta
gerencia muchas veces desmerece el trabajo del personal con una inadecuada politica
retributiva, que genera un desarrollo laboral inadecuado. La hipétesis de la investigacion
es; La politica retributiva influye directamente en el desempefio laboral del personal del
area de comercializacién de la empresa Electro Puno periodo 2016.el objetivo principal
es; Determinar si la politica retributiva influye en el desemperio laboral del personal del

area de comercializacién de la empresa Electro Puno - periodo 2016.

MATERIALES Y METODOS

Enfoque de la Investigacion: El enfoque metodoldgico de la presente investigacion que
se utilizd en el campo de la investigacion cuantitativa ya que “utiliza recoleccion de datos
para probar hipétesis, con base en la mediciébn numérica y el andlisis estadistico para
establecer patrones de comportamiento y probar teorias”, Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado, & Bautista Lucio, (2010).

Método: Este estudio corresponde al método deductivo, que es el razonamiento mental
gue nos permite descubrir nuevos conocimientos de lo general para llegar a lo particular
y nos permite extender los conocimientos. Se proponen hipétesis a partir de la
observacién de hechos reales y estas solo son aceptadas con la condicién de ser
probadas Charaja Cutipa, (2011).

Tipo de Investigacion: Por la naturaleza del estudio, el Tipo de investigacién es
descriptivo explicativo, ya que tiene como finalidad conocer como se puede comportar
un concepto o una variable al conocer el comportamiento de otra. Hernandez Sampieri,
(2010)
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Disefio de Investigacion: El disefio de investigacion es No Experimental - Transversal,
segun Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Bautista Lucio, (2010), ya que no se
realiza la manipulacion de ninguna de las variables y se observan en su ambiente natural
para ser analizados luego.

Poblacion: En el presente trabajo de investigacion la poblacién fue conformada por el
personal del area de comercializacion de la empresa Electro Puno - Sede Juliaca.
Muestra: Segun Charaja Cutipa, (2011) Nuestra muestra fue conformada por un total de
50 empleados o trabajadores. Para efectos de la investigacion, el tamafio de la muestra
general sera tomado los 50 empleados.

Analisis Documental: Para el desarrollo de la investigacion se revisoé las fuentes de
datos, textos en que tratan los contenidos del problema de investigacion, antecedentes
como son los articulos realizados, documentos y formatos de la institucion.

Encuesta: Es una de las técnicas de recoleccion de informacion mas usada, por la que
fue aplicada en la investigacién, con el propdsito de obtener informacién de los
empleados para alcanzar los objetivos de la investigacion, el instrumento para la
aplicacion consistio en un sistema de preguntas abiertas y cerradas de alternativas
multiples. La escala para ser utilizada por el evaluador, es sobre una escalade 1 a 3, la
importancia relativa sobre la politica Retributiva y el desempefio laboral del personal de
la empresa donde Electro Puno S.A. Sera calificada con la siguiente escala, 1=malo,
2=regular y 3=bueno.

Tabulacion: Técnica que consiste en tabular la informacion, recopilacion en los cuadros,
que sirvieron para la demostrar los resultados.

Hojas de Céalculo: Los datos obtenidos con la aplicacién de los diferentes instrumentos
fueron analizados, clasificados y tabulados utilizando hojas de calculo.

Determinacion de Porcentaje y otros Calculos: Método que permitié fortalecer e
interpretar los cuadros tabulados, expresando los porcentajes de forma detallada y
ordenada.

RESULTADOS

Los resultados de la presente investigacion surgen luego de la aplicacién de las
encuestas, realizadas al personal de la empresa Electro Puno, el cual se realiz6 e

interpreto de la siguiente manera:

Analizar la influencia de la politica retributiva en el Personal del area de

comercializacion de la empresa Electro Puno periodo 2016
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A fin de analizar y conocer las causas de la politica retributiva en el personal del area
de comercializacién se ha aplicado como técnica de recoleccion de datos la encuesta
siendo el instrumento. El cual fue aplicado en el personal.

Tabla N° 27: ¢ Segun su criterio La politica retributiva de la empresa, esta

planteada adecuadamente?

RESPUESTA N° %
Bueno 15 30%
Regular 28 56%
Malo 7 14%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del &rea de comercializacion.

En la tabla N° 1, se observa que en el periodo 2016 el 56% (regular) de los encuestados
indican que la politica retributiva estd planteada de manera inadecuada. Entonces
podemos indicar que solo alguno de ellos est4 de acuerdo con la politica retributiva
planteada por el area de recursos humanos de la empresa. También que el 30% del
personal encuestado se encuentra de acuerdo con la retribucion planteada por la alta
gerencia de la empresa y por ultimo se observa que el 14% indica que se encuentra en

total desacuerdo con la politica retributiva de la empresa.

Podemos decir que la empresa no establecié correctamente la politica retributiva y por
lo tanto no podra retener a los mejores talentos ya que la politica retributiva es una
herramienta muy importante como estrategia.

Tabla N° 28: Esta de acuerdo con el valor retributivo de su puesto de trabajo.

RESPUESTA N° %
Bueno 23 46%
Regular 18 36%
Malo 9 18%
TOTAL 50 100%

Fuente: Encuesta aplicada al personal del area de comercializacion.

Asi también en la tabla N° 2 se puede observar que un 46% considera que no se
encuentra de acuerdo con el valor retributivo de su puesto de trabajo, consideran que
deben ser restructurados para dar un valor mas alto en cuanto a su retribucion. El 36%
de los encuestados consideran que el valor dado a su puesto de trabajo es regular. Por

ultimo un 18% de los empleados indican que se encuentra en desacuerdo.
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Por lo que se afirma que muchos de ellos consideran que la politica retributiva se debe
redisefiar y podemos decir que gran parte de ellos considera que deben ser

remunerados de acuerdo al trabajo realizado.

Describir el Desempefio laboral del Personal del area de comercializacién de la

empresa Electro Puno periodo 2016.

A fin de analizar y conocer el desempefio laboral en el personal del area de
comercializacién se ha aplicado como técnica de recoleccién de datos la encuesta
siendo el instrumento. Esta encuesta se aplicé a los jefes inmediatos quienes dieron
respuesta del personal.
Tabla N° 3: Muestra su preocupacion por actuar de acuerdo a estandares y
competencias laborales.

RESPUESTA N° %
Bueno 19 38%
Regular 23 46%
Malo 8 16%
TOTAL 50 100%

Fuente: Resultado del proceso de la encuesta.
En la tabla N° 3 nos indica que un 46%, manifestaron que su preocupacion por actuar
de acuerdo a estandares y competencias laborales es regular, ya que no se encuentran
debidamente motivado por la inadecuada retribuciéon y un 38% manifestaron que su
preocupacion es buena y un 16% manifestaron que es malo; entonces podemos decir
gue la gran mayoria de los trabajadores manifiesta que su preocupacion por actuar de
acuerdo a estandares y competencias laborales de manera regular, por lo que podemos
observar que los trabajadores no le dan la debida importancia.

Tabla N° 4: Concluye su labor oportuna y de manera adecuada.

RESPUESTA N° %
Bueno 17 34%
Regular 13 26%
Malo 20 40%
TOTAL 50 100%

Fuente: Resultado del proceso de la encuesta.
En los resultados de la tabla N° 4 un 40%, manifestaron que no Termina su trabajo de
manera oportuna y adecuada, 34% termina su trabajo oportunamente y un 16% de los
trabajadores lo realiza de manera regular. Podemos observar que los trabajadores no

cumplen de manera oportuna los trabajos encargados.
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En promedio se puede obtener que el desemperfio de las tareas que se encarga a los
trabajadores de la empresa son cumplidos de manera regular y eso ocasiona que no se

puede cumplir con los objetivos.

DISCUSION

Patricio Jiménez, (2009). En su libro la retribucién define que, la politica retributiva es
parte esencial en toda planificacion estratégica, ya que la retribucion, en si misma
considerada, es una herramienta practica e irremplazable para el crecimiento de toda
organizacion. No hay que olvidar que: Son las personas, no los empleos los que hacen
triunfar a la empresa y, la compensacion es el aglutinante que une a las personas con
las empresas. En este sentido es l6gico pensar que la politica retributiva de todas las
entidades debe estar bien disefiada para el logro de objetivos de la empresa, Pero en
la empresa Electro Puno no se encuentra adecuadamente disefiada. El cual se
apreciase en las tablas del 1 y 2, de la encuesta realizada al personal de la empresa
Electro Puno, las que dieron como resultado que las probabilidades de las calificaciones
son Regular, se puede afirmar, que existe una inadecuada politica retributiva.
Chiavenato, (2004) Define que el desempefio laboral es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual
para lograr los objetivos”. También considera otra serie de caracteristicas individuales,
entre ellas: las capacidades, habilidades, necesidades, y cualidades que interactdan con
la naturaleza del trabajo y de la organizacion para producir comportamientos que
pueden afectar resultados y los cambios sin precedentes que se estan dando en las
organizaciones. En este entender el desempefio laboral del personal de Electro Puno
no es el adecuado lo cual se observa en el resultado de los andlisis en las tablas del 3
y 4, las que dieron como resultado que las probabilidades de las calificaciones son
Regular. La empresa debe volver a redisefiar su politica retributiva para lograr un
adecuado desempefio laboral del personal que labora en la empresa. Asi también en la
figura N° 2 se puede observar que un 60% le dan un valor de regular, consideran que la
politica retributiva en el area de comercializacion es regularmente equitativa. Por lo que
se afirma que muchos de ellos consideran que la politica retributiva se debe redisefiar
ya que puede traer disminucion del rendimiento en el trabajo del personal. Podemos
afirmar que una mayor cantidad considera que los puestos en el que laboran no estan

debidamente estimados con la retribucion.

CONCLUSIONES
En relacion a los andlisis de los valores tanto de la politica retributiva como de

desempenfio laboral de los empleados del area de comercializacién de la empresa
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ELECTRO PUNO S.A. Sede — Juliaca. Analizando el resultado de los objetivos se
determina que la politica retributiva ejecutada por la empresa influye en el desempefio
laboral de los trabajadores. Por lo que puede afirmar que la retribucion si contribuye con
el desempefio del personal de la empresa como lo establece el marco tedrico. Por lo
tanto, la retribucion debe ser justa, no necesariamente alta, ya que hay otras férmulas
para motivar. Pero si deben ser dignos y proporcionales al desempefio laboral del
empleado.

La politica retributiva es una estrategia que permite a la empresa retener o conservar a
su mejore personal y al empleado le permite trabajar con gran motivacion, en nuestra
investigacion obtuvimos resultados que realizamos en el area de comercial y el cual nos
dio una respuesta, el valor de regular con un 49% del total de la encuesta que se realizé
al personal, por lo cual se observa un alto grado de preocupaciones de los empleados
y los intereses de la empresa en lo que compete a los principios basicos de la politica
retributiva. De los resultados obtenidos podemos sefialar que si no se realiza una
reestructuracion de la politica retributiva traeré resultados negativos ya que se puede
perder a los mejores empleados.

El desempenfio laboral en la empresa Electro Puno Sede Juliaca se llegd al resultado
que es regular, el valor obtenido es de escala regular con un 449% del total de la encuesta
que se realiz6 al personal. Esto por la desigualdad de la politica retributiva y el poco
valor retributivo de sus puestos de trabajo. La evaluacién del desempefio laboral es
como una obligacién y no como una fuente de informacién que provee los datos
necesarios para planear capacitaciones e identificar personas con potencial de
desarrollo. Por lo tanto, se concluye mencionando que la descripcion de desempefio de
acuerdo a los datos obtenidos en la investigacion es regular, lo cual no es favorable para
la empresa ya que no se podrian llegar a los objetivos trazados para la empresa y
generaria perdidas.
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