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Resumen
Objetivo: Determinar si existe relacion entre el sistema de retribucion y la satisfaccion laboral
de los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Pert, en el afio 2021. Método:
Basico, con enfoque cuantitativo de alcance correlacional. Resultados: De acuerdo a la
variable sistema de retribucion existe un nivel regular en un 46% y de acuerdo con la variable
satisfaccion laboral existe un nivel regular del 56% de acuerdo con los oficiales de la Escuela
de Infanteria del Ejército del Perd, en el afio 2021. Conclusiones: No existe relacion entre el
sistema de retribucion y la satisfaccion laboral de los oficiales de la Escuela de Infanteria del
Ejército del Peru, en el afio 2021. Sin embargo, existe relacion de la satisfaccion laboral con
algunos de los componentes del sistema de retribucién como la politica salarial, la retribucion

fijay variable.

Palabras clave: Sistema de retribucidn, satisfaccion laboral, politica salarial,

retribucion fija y variable, prestaciones.



Abstract

Objective: To determine if there is a relationship between the remuneration system and the job
satisfaction of the officers of the Infantry School of the Peruvian Army, in the year 2021.
Method: Basic, with a quantitative approach of correlational scope. Results: According to the
retribution system variable, there is a regular level of 46% and according to the job satisfaction
variable, there is a regular level of 56% according to the officers of the Peruvian Army Infantry
School, in the year 2021. Conclusions: There is no relationship between the remuneration
system and the job satisfaction of the officers of the Peruvian Army Infantry School, in the
year 2021. However, there is a relationship between job satisfaction with some of the

components of the remuneration system such as salary policy, fixed and variable remuneration.

Keywords: Remuneration system, job satisfaction, salary policy, fixed and variable

remuneration, benefits.



l. INTRODUCCION
Actualmente la globalizacidn, hace que las diferentes organizaciones con o sin fines de
lucro sean eficientes y eficaces a través de una mejor productividad. Las diferentes
dependencias y escuelas del Ejercitd del Peru también se necesitan adaptar a los nuevos

cambios y conceptos actuales de la administracion para poder aprovechar sus beneficios.

La retribucion laboral ha sido estudiada de manera cientifica desde aproximadamente
el afio 1906 con la Revolucién industrial, donde se afirmaba que el hombre era motivado a
trabajar solo por el dinero suficiente para cubrir sus necesidades basicas. Ahora el contexto ha
cambiado y los estudios han demostrado que existen otros factores que influyen en mejorar la

productividad en general.

El objetivo de esta investigacion es El sistema de retribucion influye negativamente en
la satisfaccion laboral de los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd, en el
afo 2019. Con la finalidad de establecer que aspectos de la retribucion deben mejorar para
lograr una mejor satisfaccion y por ende una mejor productividad en la institucién. Esta

investigacion consta de cuatro capitulos:

El capitulo I, contiene el planteamiento del problema y determinacion de objetivos de

investigacion.

El capitulo 11, el marco tedrico que contribuye al entendimiento para lograr los objetivos

propuestos de la investigacion.
El capitulo 111, se mencionan las variables del estudio. Y se determina la hipétesis.

El capitulo 1V, se menciona los métodos, las técnicas que se utilizaran para recoger la

informacidn que permiten obtener los resultados para sacar las conclusiones



1.1 Descripcién y formulacién del problema

Actualmente las diferentes organizaciones para ser mas productivas y mejorar la
satisfaccion de sus trabajadores. En la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd, durante el
afio 2019, los diferentes oficiales de distintos rangos han tenido en los Gltimos afios trabajos
mas exigentes, una preparacion fisica mas rigurosa, una formacion constante en nuevos
aprendizajes relacionados al Arma de Infanteria, como son la de formar y dirigir a la nueva
generacion de soldados y al uso de las tecnologias de la informacion para tomar mejores
decisiones. Asi mismo el aprendizaje de una gran cantidad de procedimientos, normas y

reglamentos.

La capacidad de los recursos humanos en el Ejército, como politica y tradicidn siempre
estan en constante desafio para poder trabajar eficientemente ante niveles muy altos de estrés.
Sin embargo, los nuevos conceptos de gestion de personas han contribuido con diferentes
estudios la importancia de algunos aspectos que mejoran la satisfaccion del trabajador. Estos
conceptos nuevos y tendencias no se han adaptado por la institucion. Por lo tanto, no se puede

mejorar la satisfaccion de los oficiales respecto a la labor que realizan.

El problema es que las politicas de personal de la institucion mantienen un sistema
tradicional de gestion, donde la remuneracion se mantiene estable y no en funcion a nuevas
tendencias. Se ha detectado que el personal que ha comenzado a realizar estudios sobre la
gestion del talento humano ha podido conocer las diferentes estrategias que se aplican en el
campo de la administracion para mejorar el desempefio. Y se sienten algunos con frustracion
de no poder hacer nada respecto al sistema actual de retribuciébn o compensacién en la
institucion. Se ha visto que esto ha debilitado la moral del personal al ver como ain se mantiene
un sistema obsoleto. Y se refleja a través de quejas por parte del personal, carencia de
iniciativas de gestion, y el sueldo no es suficiente y no los motiva. Y mas aun cuando se tiene

responsabilidad familiar y el personal se encuentra destacado fuera de su lugar de origen donde



estd su familia. Estas principales causas tienen una repercusion en una baja productividad a la
hora de hacer lo informes, y obtener mejores resultados de rendimientos académico y mejor

gestion de los recursos de la institucion.

También se puede observar que el diagnostico general de la Escuela de Infanteria es
una reduccion significativa de la motivacion del personal en un 30% en relacion al afio anterior
como lo menciona el director en una conferencia realizada en noviembre del 2021 por el
Aniversario del Arma, debido a que los oficiales estan en constante capacitacion que les genera
egresos al presentar trabajos, mejorar su alimentacion, estar alejados de su familia, estar
internados, etc. A comparacién de cuando algunos oficiales estdn en zonas de emergencia
donde reciben bonificaciones o una remuneracion variable y mayor por el riesgo al que son
sometidos. Actualmente cuando un oficial esta capacitandose por un afio en la Escuela de
Infanteria deja de percibir muchos beneficios, lo que dificulta su equilibrio financiero mas aun
si el oficinal tiene carga familiar. Por lo que es importante conocer como esta afectando el
Sistema de Retribucion actual a la satisfaccion laboral de los oficiales de la Escuela de
Infanteria del Ejército del Per(. De no hacer esta investigacion, no se tendria un conocimiento
adecuado que se obtiene aplicando el método cientifico, no se podria conocer con mayor
certeza que aspectos y en qué medida el sistema de retribucion esta afectando la satisfaccion
laboral. Un personal que tiene una baja satisfaccion laboral tiene a reducir su desempefio
individual y si es colectivo el desempefio organizacional. Esta investigacion sigue la linea de
investigacion para el desarrollo de la “gestion publica y social”, como futuro licenciado en

Administracion. En la figura 1 se observa el organigrama de la institucion.

La Escuela de infanteria del Ejército esta ubicada en las instalaciones del Comando de
Educacion y doctrina del Ejercito del Perd. COEDE, en Chorrillos. El patron del arma de
infanteria es Andrés Avelino Caceres: La vision y mision del Ejército es: La Mision: Controlar,

vigilar y defender el territorio nacional y participar en el desarrollo econémico y social, control



del orden interno y acciones de defensa civil, de acuerdo con ley, en beneficio de los intereses
del Estado, de manera permanente y eficaz. (Ejército del Perd, 2018). La Vision: Ejército

disuasivo, reconocido, respetado e integrado a la sociedad. (Ejército del Peru, 2018)

Esta encargada de brindar capacitacion a los oficiales que son la fuerza operativa del

ejército, a través de los diferentes programas que brinda como:

X/
°e

Planeamiento estratégico de combate

X/
°

Préacticas blindadas de combate terrestre

X/
°e

Paracaidismo

X4

Instruccion de campo

L)

Esta comandada por un director con grado de coronel y esta constituida por las
siguientes funciones para el logro de sus objetivos, como se observa jerarquicamente en la

Figura 1.

%+ Una direccion y una subdireccion.
%+ Departamento de Evaluacion.

%+ Departamento de Educacion

%+ Departamento de Doctrina.

% Seccion Administrativa.

% Seccion de Planeamiento.

% Seccién de Calidad Educativa.
Figural

Organigrama de la escuela de infanteria del ejército del perd.



Fuente: (Ejercito del Peru, 2018)

1.1.1 Problema general PG
¢Existe relacion entre el sistema de retribucién y la satisfaccion laboral de los oficiales

de la Escuela de Infanteria del Ejército del Per(, en el afio 20217

1.1.2 Problemas especificos PE

PE1: ;Existe relacién entre la Politica salarial y la satisfaccion laboral de los oficiales

de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru, en el afio 20217

PE:2 ¢Existe relacion entre la Retribucion fija y la satisfaccion laboral de los oficiales

de la Escuela de Infanteria del Ejército del Per(, en el afio 20217

PE.3: ¢Existe relacion entre la Retribucidn variable y la satisfaccion laboral de los

oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd, en el afio 20217

PE: 4. ;Existe relacion entre las Prestaciones y la satisfaccion laboral de los oficiales

de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru, en el afio 20217

1.2 Antecedentes

1.2.1 Internacionales

En la investigacion realizada por Gonzélez (2022) sobre “Investigacion sobre las

relaciones entre la Compensacion Total, la Satisfaccion Laboral y el Compromiso



Organizacional de empleados y mandos intermedios en Espafia”(p. 1), haciendo una
investigacion de tipo no experimental, con un disefio exploratorio, documentario. Su objetivo
fue investigar las relaciones entre la compensacion, la satisfaccion y el compromiso en una
organizacion. Los resultados que obtuvo fueron describir que la compensacion ayuda a retener
y atraer el talento, la compensacion total se puede evaluar en funcién a la compensacion que
puede ser fija o variable y a las prestaciones o beneficios. También se establecio relacion de
acuerdo a diversos estudios sobre la influencia de la supervision y el equilibrio laboral en la
satisfaccion. Ademas, la influencia de la evaluacion del desempefio es fuerte en el compromiso
laboral. Se concluye en que la satisfaccion salarial de los colaboradores no tiene influencia en

el compromiso y en la satisfaccion laboral.

En la investigacion realizada por Saez (2022) sobre “Salario emocional y satisfaccion
laboral. Un estudio de caso” (p. 1), su objetivo fue identificar la influencia del salario emocional
en la satisfaccion de los colaboradores. Haciendo una investigacion de tipo basica, con un
disefio no experimental de alcance descriptivo. Sus principales resultados fueron sobre los 5
puntos, el horario flexible tuvo una media de 4.33. en trabajo equilibrado 4.43, los permisos
para actividades personales 4.12, el trabajo desafiante 3.72, adquirir competencias 4.47,
capacitacion 4.29, estabilidad laboral 4.65. Su conclusién fue que la mayor media segun las
medias de la variable salario emocional es la cooperacion y el liderazgo que influyen en la

satisfaccion laboral, no realiza una prueba de hipétesis, solo hace una comparacion de medias.

En la investigacion realizada por Salcedo (2021) sobre “La influencia de la politica de
compensaciones y beneficios como clave en la captacion y fidelizacion del talento de acuerdo
con la diversidad generacional” (p. 1), haciendo una investigacion de tipo bésica, con un disefio
no experimental, de alcance descriptivo. Su objetivo fue analizar la influencia de las
compensaciones en relacion con la relacion del talento (p. 4). Los resultados fueron un 29.5%

considera muy importante el impacto de las remuneraciones en la satisfaccion laboral, el 44%



desea una variedad de beneficios, el 50% esta de acuerdo con la gestion del talento, el 42% esta
de acuerdo con la valoracion de las remuneraciones, el 53% considera muy importante los
planes de beneficios, el 51% no estd de acuerdo con las compensaciones y beneficios. Su
conclusion fue que las compensaciones influyen en la gestion del talento y que cada generacion
de colaboradores tiene diferentes prioridades de compensacion, donde los centenial valoran
mas la participacion en las politicas en un 36%, los millenials el desarrollo profesional en un
33% y la generacion X valoran mas la extension de licencias en un 39%. No realiza una prueba

de hipotesis.

1.2.2 Nacionales

En la investigacion realizada por Boada (2019) sobre “Satisfaccion laboral y su
relacion con el desempenio laboral en un PYME” (p. 1). Su objetivo fue establecer una relacion
entre la satisfaccion laboral y el desempefio. Haciendo una investigacién de tipo basica, con un
disefio no experimental de alcance descriptivo correlacional. Sus resultados fueron un nivel de
satisfaccion del 56.5% de satisfaccion y un 25% de indiferencia. El nivel de desempefio tiene
un 100% de nivel alto, siendo las dimensiones mas altas la de diligencia en el trabajo en un
100% y capacidad en el servicio en un 98.4%. Su conclusion fue existe una correlacién
moderad positiva, siendo el coeficiente de correlacion de Pearson de 0.52 entre la satisfaccion

y el desempefio laborales.

En la investigacion realizada por Luna (2018) sobre la “Relacion entre las
compensaciones y satisfaccion laboral de los colaboradores de la Oficina Zonal San Martin e
Intendencia de Aduana de Tarapoto de la SUNAT afio 2017” (p. 1), tuvo como objetivo general
establecer una relacion entre las compensaciones y la satisfaccion laboral. Haciendo una
investigacion de tipo no experimental, con un disefio correlacional, con un enfoque

cuantitativo. Se obtuvo como resultado que el nivel de compensaciones es alta en un 86.4% y



respecto a la satisfaccion laboral existe un nivel medio en un 88.3%. En conclusion, existe una

relacion entre las compensaciones y la satisfaccion laboral con un Chi cuadrado de 4.507.

En la investigacion realizada por Carnaqué (2014) sobre el “Sistema de compensacion
salarial y desempefio laboral de los trabajadores del Instituto de educacién superior tecnologico
Abaco Chiclayo —2013” (p. 1), utiliza el método de una investigacién descriptiva correlacional.
Y su variable independiente fue el sistema de compensacién salarial y su variable dependiente

el desempefio laboral.

Y determino que: “existe una relacion significativa entre el sistema de compensacion
salarial y el desempefio laboral de los trabajadores del Instituto al obtener un indice de
correlacion de 0.70498758 que indica que existe una correlacion positiva alta entre ambas
variables” (p. 9). Asi mismo en sus recomendaciones plantea que se debe mejorar el sistema

de control de asistencias, de vacaciones, realizar pagos variables por horas extras.

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo general
Determinar si existe relacion entre el sistema de retribucion y la satisfaccion laboral de

los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd, en el afio 2021

1.3.2 Objetivos especificos
OE1. Determinar si existe relacion entre la Politica salarial y la satisfaccion laboral

de los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Per, en el afio 2021.

OE2. Determinar si existe relacion entre la Retribucién fija y la satisfaccion laboral

de los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd, en el afio 2021.

OE3.  Determinar si existe relacion entre la Retribucion variable y la satisfaccion

laboral de los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd, en el afio 2021.



OE4. Determinar si existe relacion entre las Prestaciones y la satisfaccion laboral de

los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd, en el afio 2021.

1.4.  Justificacion

En la Administracion cientifica se creia que el hombre tenia que trabajar para obtener
un salario que le permita cubrir sus necesidades. El hombre denominado como el “Homo
Economicus”, el hombre que solo vive por dinero. Y en ese entonces no existian otros factores
de motivacion para mejorar la satisfaccion y la productividad en las organizaciones. Y con la
teoria de las Relaciones Humanos los diferentes estudios determinaron que habia otros factores
diferentes al econdmico que también mejora la productividad. Y también se identificd que la
satisfaccion laboral mejora el desempefio en las organizaciones. Por ese motivo, este trabajo
de investigacion pretende evaluar el sistema de retribucion para determinar el grado de
influencia en la satisfaccion laboral de los Oficiales, con la finalidad de determinar el grado en
que el sistema actual de retribucion que aplica la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru
influye en la satisfaccion, debido a que una alta satisfaccion laboral contribuye también a una

alta productividad o mejora en el desempefio laboral.

Asi mismo, se pretende demostrar con evidencia cientifica, a traves de uso del método
cientifico, si el sistema de retribucién tiene que ser cambiado a través de las conclusiones y

recomendaciones de este estudio.

Es importante porque permitira determinar el grado de satisfaccion del personal y tomar
las medidas correctivas que permitan mejorar el desempefio. Asi mismo, contribuir con una

fuente de insumos para la toma de decisiones del area de personal de la institucion.

El impacto que tendra esta investigacion es dar las primeras pautas para hacer mas
investigaciones que busquen mejorar la institucion y mejorar la satisfaccion de todo el personal

que la integra.
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1.5 Hipotesis

1.5.1 Hipotesis general HG

Existe relacion directa y significativa entre el sistema de retribucién y la satisfaccion

laboral de los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Per, en el afio 2021.

1.5.2 Hipotesis especificas HE

HEL: Existe relacion entre la Politica salarial y la satisfaccion laboral de los oficiales

de la Escuela de Infanteria del Ejército del Per, en el afio 2021

HEZ2: Existe relacion entre la Retribucion fija y la satisfaccion laboral de los oficiales

de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru, en el afio 2021

HE3: Existe relacion entre la Retribucion variable y la satisfaccion laboral de los

oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd, en el afio 2021

HEA4: Existe relacion entre las Prestaciones y la satisfaccion laboral de los oficiales de

la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd, en el afio 2021.
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1. MARCO TEORICO

2.1 Bases tedricas sobre el tema de investigacion
2.1.1. Beses teoricas, Variable 1: Sistema de retribucion

Es los estudios realizados por Varela (2013), menciona que el hombre desde su
existencia ha trabajado, y lo ha realizado de diferentes formar, desde sus inicios cuando cazaba
su comida que era la forma en que podian vivir, hasta la época en que se volvieron sedentarios
y desarrollaron la agricultura donde el intercambio de especies era su forma de retribucion.
Luego con el paso de los afios el intercambio o trueque fue reemplazado por el dinero y el
trabajo comenzo a retribuirse también en dinero. También se conocen las evidencias de los
primeros salarios que se pagaron se realizaban en Mesopotamia, donde se les pagaba con trigo
a los trabajadores por el trabajo que realizaban que podria ser por dia de jornada, semana o
trabajo concluido. Luego en Egipto hay evidencia que en 1301 también se remuneraba con
especies como el trigo, aceite, par y con los tejidos que hacian, en especial a los trabajadores
que se dedicaban a la construccion. Y en Grecia de igual modo se pagaba a los obreros con

trigo, cebada, pescado madera, agua, etc.

Los romanos también desarrollaron un sistema de salarios que consistia en denarios que
eran monedas de plata. Y se podian canjear con artabas donde cada una equivalia a 0.022
toneladas de trigo, que se cajeaba con trigo. El salario en Roma, segiin menciona (Varela, 2013)

era el siguientes:

°

Un trabajador de campo: 25 denarios. Equivale a 27.6 artabas.

X4

Un trabajador calificado: 50 denarios.

L)

X4

Un soldado 300 denarios.

L)

X4

Y la jornada de trabajo en Roma era de 12 horas al dia.

L)
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En Francia por 1351, los salarios eran establecidos por medio de ordenanzas y la mas
antigua de la que se tiene registro es la que expidio el Rey Juan de Francia, cuando la
enfermedad de la peste azoto por toda Europa y establecié el pago 12 denarios por dia para

todos los trabajadores.

En Inglaterra, se establecieron sanciones para aquellos trabajadores que exijan un
salario demasiado alto, y esto se dio por los afios 1350. No hubo un aumento de sueldo por dos
décadas debido a que los que lo solicitaban podian ir a presion. En el Pert en el imperio incaico
se repartian las tierras y tenia que entregan al Inca una parte de las cosechas como contribucion
al sostenimiento del Estado y del Ejército. Luego en la época colonial los incas fueron
esclavizados para trabajar en las minas y las haciendas especialmente, y con la Independencia
se mejoraron los sistemas laborales (Varela, 2013). Y en 1549, él virrey se ordena en
Latinoamérica que los indios esclavizados que trabajaban en las minas tenian que ganar un
dinero suficiente que les permita poder sobrevivir cubriendo sus necesidades basicas. Es donde

nace el concepto del sueldo minimo. (Varela, 2013).

Al respecto de los sistemas de pago en la Revolucién industria Los grandes inventos,
que promovieron la gran revolucién industrial a fines de siglo XVII, contribuyeron en un
aumento significativo de la produccion de bienes, las fabricas tenian que satisfacer demandas
cada vez mayores y con el invento de las maquinas que reemplazaban la fuerza laboral por el

hombre, hicieron que se reconfigure el sistema econémico (Varela, 2013).

Los agricultores comenzaron a dejar sus empleos por mejores oportunidades laborales
como operarios de maquinas y a trabajar en procesos de produccion complejos y en base al
trabajo que realizaban recibian una contribucion dineraria. Eran explotados trabajando en las

fabricas mas de 12 horas al dia y con sueldos muy bajos, no tenian otra prestacion por parte de
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la fabrica que el dinero que recibian. Recibian poca capacitacion, la motivacion era escasa, sin

ningun tipo de incentivo.

Con el invento de la méaquina a vapor la fuerza humana fue reemplazada por la fuerza
hidraulica a base del vapor. Esto mejoro significativamente la produccién en especial del sector
textil. Pero no solo trabajo desarrollo para los duefios del capital, sino también mucha pobreza
para aquellos que perdian su trabajo a consta del desarrollo, los trabajadores en esos afios tenian
una baja calidad de mano de obra especializada porque en su mayoria eran agricultores, y al
mismo tiempo un exceso de trabajadores hacia que las industrias pagaran sueldos muy bajos

(Varela, 2013).

Al respecto de las corrientes de la Administracion, en los estudios realizados por Jones
y George (2010) mencionan las Teorias que contribuyeron a la formacion de la ciencia
administrativa, como la Teoria de la administracién cientifica en 1890, la Teoria de la gerencia
administrativa 1900, la Teoria de la conducta 1912 y la Teoria de sistemas en 1950. En todas
las teorias se menciona la importancia de la compensacion. La teoria de la administracion
cientifica surge debido a la gran necesidad de las nuevas organizaciones industriales para ser
mas productivos en atender a la gran demanda de clientes. La revolucion industrial llego de
Europa a EEUU, donde F. Taylor fue el pionero en detectar que los sistemas como se
gestionaba la produccién eran ineficientes, y que se necesita aplicar el método cientifico para
poder identificar que tiempos y movimientos deben de modificarse especialmente en las lineas
de montaje. Asi fue como sus estudios contribuyeron a determinar la importancia que tenia la
especializacion del trabajo. Y estableci6 como lo menciona Jones y George (2010) cuatro

principios basicos que son:

+¢+ Principio 1: Estudiar cobmo se realiza el trabajo para identificar mejoras.
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¢ Principio 2: Estandarizar los métodos de trabajo y determinar los

procesamientos que se tiene que realizar.

X/

+¢+ Principio 3 Seleccionar al personal adecuado para la tarea y entrenarlo
J

¢+ Principio 4 Crear un sistema de pago a los trabajadores, que premie a los que

tiene un mejor desempefio respecto al nivel establecido.

En este ultimo principio ya se establece de manera importante que el pago por el trabajo

debe ser justo y en ese entonces se creia que la Unica fuente de motivacion para que el trabajador

haga su trabajo era mediante el pago, Y si se queria aumentar la produccion entonces habria

que pagar mas al trabajador.

La teoria de la gerencia administrativa fue desarrollada por Fayol y Weber. Por un lado,

en Francia Fayol establecié que los gerentes cumplen funciones que realiza toda empresa que

son las funciones administrativas, las comerciales, las de produccion, las contables, las

financieras. Y establecio que la forma de la estructura de la organizacion influye en su

productividad. Asi mismo Jones y George (2010) menciona que Fayol determino los Principios

generales de la Administracion que son:

1. La divisidn del trabajo: La especializacion mejora la eficiencia

2. Autoridad: El derecho a dar ordenes

3. La disciplina: El esfuerzo por hacer el trabajo

4. Orden: La buena disposicién mejora la eficiencia.

5. La subordinacion: Los intereses de la organizacion estan por encima de los
individuales.

6. La unidad de mando: Todos responden a un solo jefe

7. La unidad de direccion: Todos siguen los mismos objetivos
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8. El espiritu de equipo; Fomentar la cooperacion entre todos
9. La equidad: Trato justo e igualitario.
10.  Estabilidad: La menor rotacion contribuye a la especializacion y la eficiencia.
11.  Laremuneracion: El sistema de remuneracion debe ser justo
12.  Lainiciativa: Fomentar la creatividad y la innovacion.
13.  Lacentralizacion: Concentracion del poder en la cuspide.
14.  Lalinea de mando: Establece las lineas de autoridad de arriba hacia abajo.

En estos principios, Fayol también resalta la importancia de la implementacion de un

sistema justo de remuneracion para logran la eficiencia en la organizacion.

La teoria de las relaciones humanas, se inicia con los experimentos realizados por E.
Mayo en 1924, donde en sus resultados descubre que se puede mejorar la eficiencia con factores
que no necesariamente consiste en ofrecer mas dinero al trabajador, sino que mejorando su
entorno laboral se puede también mejorar el desempefio. Esta teoria tuve bastante auge
principalmente después de la gran depresion, debido a que la industria no veia los aspectos
humanos en la produccion. (Jones y George, 2010). Tambien Jones y George (2010) menciona
que en esta teoria contribuy6 los conceptos de McGregor que identifico dos tipos distintos de
trabajadores, los de la teoria “Y” y los de la teoria “X”. Donde a los trabajadores de la Teoria
X se les consideraban flojos, que no les gusta trabajar, improductivos, y necesitan de bastante
control para que realicen su trabajo. En cambio, los trabajadores de la Teoria Y estdn motivados

con el trabajo y siempre hacer lo mejor, en este caso se le debe dar beneficios y menos control

La teoria de los sistemas, que menciona la importancia de estudiar la organizacién como
un sistema que puede ser abierto o cerrado, haciendo la diferencia entre los sistemas abiertos

que son lo gque interactlan con su interno, y los sistemas cerrados lo que se refiere a todo lo
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que acurre en el interior de la organizacion. Y se enfoca en el proceso donde ingresan insumos
en el sistema y tiene una salida que son los bienes o servicios que brinda a través de una etapa
de conversidon como lo menciona (Jones y George, 2010). Las principales definiciones sobre la
Teorias de compensacion son: Teoria del intercambio, esta teoria como menciona Varela
(2013) se refiere a:”la recompensa que ¢l empleado recibe a cambio de sus contribuciones de
tiempo, esfuerzo y habilidades” p. 23). Y se refiere a la percepcion de valor que tiene el
trabajador y el empresario para hacer un pago que sea equilibrado entre lo que se hace y los

resultados que se obtienen. En conclusion, te doy algo, pero recibo algo a cambio por ello.

Teoria de la equidad, sobre esta teoria Varela (2013), cita a Robbins (1997) diciendo
que: “Se define como una proporcion entre lo que el individuo aporta al trabajo y las
recompensas que recibe a cambio, en comparacion con las que reciben otros por aportaciones
semejantes” (p. 26). Hace referencia al pago justo que el mercado ha establecido, esta teoria
defiende que debe haber una equidad de salario entre los que hacen un mismo trabajo en
diferentes partes de la organizacion o en distintas organizaciones. Asi mismo, esto afecta la

motivacion de las personas cuando ven que a otros les pagan diferente por hacer lo mismo.

Teoria de las expectativas, esta teoria surge de los estudios realizados por Lewin y
Tolman menciona Varela (2013), y menciona que es: “la valoracion subjetiva de la posibilidad
de alcanzad un objetivo en particular” (p. 31); esto hace referencia a que el trabajo se realiza
pensando en la expectativa de recibir una contraprestacién a futuro. Y se enfoca en las
expectativas individuales de las personas considerando los estudios sobre la teoria de las
necesidades desarrollada por Maslow. Las principales definiciones segin menciona Varela

(2013) sobre la gestion de las compensaciones se aprecian en la Tabla 1.
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Tabla 1

Principales definiciones de la gestion de la compensacion laboral

Empleado Persona fisica que presta a otra, ya sea fisica 0 moral, un

trabajo personal subordinado.

Jornada de trabajo | Tiempo durante el cual el trabajador estd a disposicion del

empleador para realizar sus labores

Salario Retribucion que debe pagar el patrén al trabajador por su
trabajo
Salario minimo Remuneracion que debera ser suficiente para satisfacer las

necesidades normales de la vida del trabajador, su educacion
y sus diversiones honestas, considerandolo como jefe de
familia. No podré ser objeto de embargo, compensacion o
descuento alguno

Sueldo Remuneracion regular asignada por el desempefio de un
cargo o servicio profesional

Trabajador Persona fisica que presta a otra, ya sea fisica o moral, un

trabajo personal subordinado

Fuente: (Varela, 2013)

Asi mismo las contraprestaciones desde 1960 se basan particularmente en los méritos
y el desempefio inicialmente y luego se pide la productividad del trabajador y si eficiencia en

el logro de los objetivos como se aprecia en la Tabla 2.



Tabla 2

Fundamentos para elevar los sueldos
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Década 1970 1980 1990 Nuevo Milenio
1960
Meritos Meéritos Meéritos Méritos En busqueda de nuevos
esquemas y concepto del
trabajo, = compensacion y
prestaciones
Desempefio Desempefio = Administra Desempefio  Se plantea la supervivencia de
cion de la la empresa como factor
abundancia decisivo en las politicas de pago
Desempefio = Aumento Costo de Productividad
por decretos ' vida Eficiencia
Desempefio Costo de la  Inflacion Calidad
vida salario Costo de la
minimo vida

Fuente: (Varela, 2013)

También existen diferentes clases de salarios que las organizaciones pueden definir para
realizar el pago a sus trabajadores, y se consideran desde diferentes angulos como la valuacion,
la naturaleza, la prioridad, el monto, la jornada y desde los elementos que la componen. Y se

precia en la Tabla 3



Tabla 3

Clases de salarios

Clases de salarios:

Variables

19

Desde el punto de vista de su

valuacion:

Desde el punto de vista de la
naturaleza de los factores que lo
integran:

Desde el punto de vista de la

periodicidad de pago:

Desde el punto de vista de su monto:

Desde el punto de vista de la
jornada en que se genera:
Desde el punto de vista de los

elementos que lo componen:

Fuente: (Varela, 2013)

a) Por unidad de tiempo,
b) por unidad de obra,
C) por comision, y

d) a precio alzado.

a) En efectivo,

b) en especie, y

C) mixto.

a) Semanal,

b) quincenal,

c) mensual, y

d) anual.

a) Minimo general,

b) minimo profesional,

c) remunerador, etcétera.

a) Ordinario, y

b) extraordinario.
a) Tabulado,

b) por cuota diaria,

C) integrado, y

d) para el calculo de prestaciones.
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Los cambios significativos al largo de los afios sobre el enfoque de la compensacion

han llegado a tener una importancia relevante a la hora de fijar las nuevas formar de compensar

a los empleados, los principales factores se aprecian en la Figura 2.

Figura 2

Comparacion entre dos enfoques para el establecimiento de una filosofia de la compensacion.

Tradicional

Compensacion fija

(Costo fijo).

Descripcion de puestos.
Especificacion o perfil de puestos.
Valuacion de puestos.

Encuesta de sueldos.

Estructura de sueldos.

Tabulador salarial.

Evaluacion del desempefio.
Implementacién del sistema.
Presupuesto/planeacion de sueldos.
Politicas.

Auditoria al proceso integral.

Reconoce un pago justo por un resultado
esperado de 100%.

Fuente: (Varela, 2013)

2.1.1.1. Retribucion en el trabajo

Nuevo enfoque
« Compensacién variable (Inversion
autofinanciable).

Programas de incentivos basados en
productividad que busquen incrementar
el nivel de:

1. Eficiencia.
2. Calidad.
3. Efectividad.

Evaluacioén de resultados

individuales y de grupos mas
objetiva y realista.

Promueve el logro arriba del 100% del
resultado esperado




21

Un tema importante en la gestion de las personas en la organizacion es la
contraprestacion que ofrece el lider de la organizacion por la labor que realiza el trabador.
Segun Robbins y Decenzo (2009), los primeros estudios realizados por F. Taylor definian que
para que el trabajador sea mas productivo se le tenia que capacitar y también pagar de acuerdo
a la produccién, y veian al trabajador como una unidad de produccion que lo Gnico que lo

motiva es el pago de dinero.

Los primeros estudios de la Teoria de la Administracion Cientifica determinaron que el
hombre solo necesitaba mas dinero para producir mas, y que esto se debia a la necesidad del
hombre para sobrevivir, por lo que los sueldos inicialmente eran muy bajos y que luego a
medida que los trabajadores produccién mas, se les pagaba mas, como menciona Robbins y

Decenzo (2009).

También menciona Robbins y Decenzo (2009) que en la Teoria de la Administracion
Clésica de H. Fayol en Francia, los estudios determinaron que era importante que el trabajador
reciba una remuneracion justa y equilibrada, y era uno de los Principios que establecié Fayol

para la administracion.

En las nuevas teorias relacionadas mas hacia los recursos humanos y su importancia, se
identifican que influye en la productividad factores que no solamente son a base del dinero,
sino que hay factores psicoldgicos como identifica Elton Mayo en 1927 en su experimento en

la empresa Hawthorne en los EE. UU. (Robbins y Decenzo, 2009)

Los hallazgos de los estudios de mayo contribuyeron a que los administradores no
solamente con dinero retribuyan en trabajo, sino que también consideren otras formas como

las prestaciones de servicios que son por ejemplo el seguro de salud, una pension digna, etc.
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La retribucion laboral actualmente esta compuesta basicamente por tres factores, que
generalmente estos factores se aplican en las mejores empresas que son los sueldos, los salarios

y las prestaciones, como se aprecia en la Figura 3.

Figura 3

Diferencias entre sueldo, salario y prestacion.

El salario: Prestacion:

e Es la remuneracién e Es la remuneracién e Son los servicios

econdmica que perciben econémica que perciben adicionales a la
los empleados en la los obreros en las remuneracion que la
empresa, que es fijay fabricas, que es variable organizacion ofrece a los
puede ser semanal, de acuerdo a las horas empleados y obreros,
quincenal o mensual. trabajadas, o los dias con la finalidad de

gue se trabaja. mejorar su calidad de

vida.

Fuente: (Robbins y Decenzo, 2029)

Y afirma Nelson (2012), que una buena remuneracion influye en el éxito de la
organizacion como también en la motivacion de los trabajadores, siendo no solamente de
caracter monetario como se creia en la Administracion Clasica, sino que también influyen otras
formas. Ademas, menciona la importancia que no esperar a que sea la oficina de administracion

de personal la encargada de ofrecer las recompensas, sino que también es responsabilidad de
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los lideres de la organizacion poder escuchar a su personal para entender sus necesidades y

motivaciones.

2.1.1.2. Gestion de sueldos y salarios

Las organizaciones para lograr sus objetivos, debe remunerar correctamente a sus
trabajadores, para ello, las &reas de Recursos Humanos o el lider de la organizacion, hacen una
busqueda inicial de cuanto esta remunerando el mercado laboral para puestos de trabajo iguales
o similares, con la finalidad de determinar la compensacion optima, siempre buscando el
méaximo de beneficio al menor costo. Y evaluando ademas en valor en términos monetarios de
aporte de los diferentes cargos a la rentabilidad y generacién de valor en la organizacion. Esto
con la finalidad de no pagar exageradamente a un trabajador cuando su contribucién es minima
en la rentabilidad o valor de la empresa. Ademas, Gneezy y List (2014) menciona que un
inventivo que también se debe tomar en consideracion para motivar el comportamiento de los

trabajadores es fomentar la cooperacion para el trabajo.

Gestionar adecuadamente los sueldos y salarios permite a la organizacion tener una
estructura de pagos como lo menciona Robbins y Decenzo (2009): “con costos eficientes, que
traiga y retenga a empleados competentes, le ofrezca un incentivo para trabajar con ahinco, y
garantice que consideren justos los niveles salariales” (p. 175). Una adecuada gestion se refleja
en los niveles de motivacion de los trabajadores y una inadecuada gestion de sueldos y salarios
se ve reflejada en una alta rotacion de la persona y/o abandono de la organizacién. Ademas,
menciona Donnolo (2013) que mas importante que la estrategia es fijar adecuadamente el
sistema de retribucion en la organizacion, debido a que por si sola la estrategia no da resultados,

sino de la actuacion de las personas y esta se logra a través de una adecuada retribucion.
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También Robbins y Decenzo (2009) menciona que las empresas utilizan tres tipos para
enfocar sus politicas en la gestion de sueldos y salarios que son las siguientes que se observan

en la Figura 4:

Figura 4

Politicas comunes de pago de sueldos y salarios en la organizacion

Pagar a los trabajadores solamente lo necesario para
sobrevivir dignamente.

Pagar a los trabajadores la misma remuneracion
diferenciando las funciones.

Pagar a los trabajadores remuneraciones
individuales  basado en su  experiencia,
conocimiento, habilidades y aporte a la
organizacion.

Pagar a los trabajadores por encima de la media
de pagos en el pais, para atraer a los mejores
talentos.

—

oy o N

Fuente: (Robbins y Decenzo, 2029)

Es la gestion de retribucion menciona Reda et al. (2007), que los lideres deben ganar
maés dinero, debido a que ellos son los responsables directos de los objetivos organizaciones y

se les demanda mayor conocimiento, tiempo, experiencia y habilidad para dirigirla.
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Por parte del trabajador Tracy (2012) hace referencia a que el trabajador para poder
obtener una mejor contribucion debe obtener resultados, y es mejore su estos resultados tienen
un impacto en los ingresos de la organizacion, asi mismo menciona que el trabajador debe
poder desarrollar mejor su talento, para ellos debe especializarse en un aspecto, diferenciarse
del resto de trabajadores, identificar los segmentos de empresas que den una mejor contribucion

y finalmente concentrar toda su potencial en tener un excelente desempefio en la organizacion.

Se deben pagar a los trabajadores de manera equilibrada como lo menciona Graham et
al. (2008), porque pagar un sueldo o salario exagerado a solo un grupo de trabajadores o a uno,
puede tener un impacto en la reputacion de la organizacion y la motivacion, especialmente por

el tema de la discriminacion o favoritismo.

Segun los estudios realizados por Zoltners et al. (2012), sobre la gestion adecuada de
las retribuciones en la organizacién, mencionan que es importante que las organizaciones
ejecuten un adecuado plan de remuneraciones, incentivos y prestaciones, sino que también lo
redisefien cada dos o tres afios. Y este debe ser informado al detalle a los trabajadores de la
organizacion. Asi mismo, menciona que la reduccion de la retribucion esta relacionada con la
pérdida de los mejores trabajadores, debido a que estos pueden colocarse con mayor facilidad

en otra organizacion.

Una gestidn inadecuada de la retribucion en un sector determinado como los bancos
pueden ocasionar crisis, por ejemplo, cuando se pagaron altos salarios a los gestores de

inversiones, estos comenzaron a invertir mas con un mayor riesgo. (Efing et al., 2014).

La gestion adecuada de los sueldos y salarios ya no es tan efectiva para atraer al talento
hacia la organizacion, sino estas deben pensar en pagquetes completos en donde se incluyen

prestaciones de servicios, como dice Murlis y Armstrong (2005).
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Para realizar una adecuada gestion de sueldos y salarios también la organizacion debe
tener en cuenta la contratacion de profesionales expertos de manera temporal, debido a que
generalmente los expertos dan consultorias en las organizaciones, pero también considerar que
las retribuciones para ellos son altas debido a su alto grado de especializaciéon y demanda de

mercado. (Allen, 2014).

Se deben tener en cuenta las politicas de equidad en la organizacion, donde se le debe
retribuir los mismos aquellos que hacen el mismo trabajo y obtienen los mismos resultados.

No por el hecho de ser mujer se les deba pagar menos a ellas (Valterra, 2004).

2.1.1.3. Las prestaciones de servicios

La alta competitividad, y la exigencia de productividad en la organizacion a lo largo de
los afios, han hecho que los lideres comiencen a repensar la forma como dirigen sus
organizaciones, siendo el recurso humano lo mas valioso en la organizacion, los talentos que
la integran deben sentirse satisfechos dentro de ella, y las organizaciones han implementado
politicas que permitan atraer y retener al talento en la organizacion, segin menciona Robbins
y Decenzo (2009). Es ese mismo sentido Murlis y Armstrong (2005) refieren que no solamente
se debe de retribuir a los trabajadores con su sueldo, sino que también se deben buscar formas

no financieras que los motiven para que se logren los objetivos.

Asi mismo, las organizaciones han implementado politicas de salarios y sueldos que
sean justos y equilibrados que les permitan a los trabajadores tener mejores condiciones de
vida. Ademas de ofrecer prestaciones a los trabajadores con la finalidad de mejorar su
satisfaccién y calidad laboral, dentro de las prestaciones que ofrecen las organizaciones estan

las siguientes, segin menciona Robbins y Decenzo (2009):

o El seguro de vida para atenciones médicas
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o El pago de un seguro en caso de despido

o El pago de un seguro por accidentes laborales

o Las vacaciones remuneradas

o Pago para un sistema de jubilacion (Oficina de normalizacion provisional ONP,

AFP)

2.1.1.4. Importancia de la retribucion para el trabajo

Es importante tener una buena gestion de la contribucion en la organizacion para
mantener la motivacion elevada como lo menciona Nelson (2012). Asi mismo, menciona que

hay otras formas de retribucion laboral que aumentan la motivacion de los empleados como,

por ejemplo:
o El reconocimiento a un buen trabajo realizado.
. Una cultura organizacion que fomente la motivacion y reconozca

adecuadamente la retribucion. Graham et al. (2008) también menciona la importancia de una
cultura que justa compensacién donde no solamente se pague en dinero, sino también la

organizacion haga incentivos y prestaciones de servicios a los trabajadores.

. Tener una politica adecuada de incentivos basada en puntos en la organizacion.

Esta debe ser cambiada cada dos o tres afios menciona Zoltners et al. (2012).

. Ofrecer capacitacion
o Mantener un equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida personal.
o En pago de bonificaciones y horas extras

o Hacer que los trabajadores participen en las acciones de la empresa.
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Tambien Tracy (2012) menciona la importancia de que el mismo trabajador también
pueda administrar adecuadamente sus ingresos, y depende de su decision estar conforme o no
con ello. Y basicamente es el trabajador el que determina cuanto es la retribucion que le
corresponde recibir por sus resultados y el que decide si acepto 0 no estd para ingresar o

permanecer en la organizacion.

Asi mismo, Graham et al. (2008), mencionan que, para poder tener un alineamiento
estratégico, deben estar alineados los intereses de todas las personas que trabajan y los intereses
generales de la organizacion. Y esto se logra con una adecuada retribucién laboral. También
en ese mismo sentido Murlis y Armstrong (2005) afirman que la organizacion de tener un
sistema de gestion de las retribuciones que fomente el comportamiento de los trabajadores

hacia el logro de los objetivos generales de la organizacion.

En la investigacion realizada por Efing et al. (2014), mencionan que un exceso de
retribucion puede afectar el comportamiento de las personas en asumir mas riesgos al momento
de tomar decisiones. Y esto puede afectar finalmente el retorno de la inversion no tener mayor

cuidado al asumir riesgos.

Los incentivos son importantes cuando las organizaciones quieren que sus trabajadores
logren determinados objetivos, pero tambien este metodo puede ser utilizado para evitar

determinados comportamientos de los trabajadores menciona Gneezy y List (2014).

2.1.2 Beses teoricas, Variable 2: Satisfaccion laboral

Las organizaciones buscan siempre mejorar su rendimiento y desempefio, las teorias de
la administracion con énfasis en los recursos humanos, han estudiado los comportamientos de
los trabajadores frente a una gran cantidad de estimulos, en concepto que ha sido desarrollado
y que ha tenido bastantes estudios, es la satisfaccion laboral, que segin Robbins (1998) “es un

conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo... quien estd muy satisfecho con
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su trabajo tiene actitudes positivas hacia su trabajo, quien esta insatisfecha muestra actitudes

negativas”(p. 36). Y también 50Minutos.es (2016) establece ciertos factores de satisfaccion

laboral como:

X/
°e

X/
°e

Dar sentido a lo que se realiza. Tener objetivos que sean importantes.

Ser de utilidad. Sentir que su conocimiento, habilidades y experiencia son tomadas en
cuenta por la organizacion.

Tener la posibilidad de ser creativo. La organizacion debe fomentar y no limitar que los
trabajadores puedan desarrollar sus iniciativas.

Tener poder para la toma de decisiones. Empoderar mas a los trabajadores para que
tengan mayor responsabilidad y se sientan motivados.

Participar en actividad o proyectos en la organizacion. La participacién de los
trabajadores ayuda a mejorar la comunicacion y el comportamiento interpersonal de los
trabajadores.

Se valorado por la organizacion. Ser reconocido por su trabajo, sus logros y tener un

trato justo.

Asi mismo, Robbins (1998) menciona que existen variables que ayudan a mejorar la

satisfaccion laboral, como tener un trabajo estimulante, una buena remuneracion, buena

relacion con los otros trabajadores. Asi mismo, los estudios han encontrado que existe una

relacion entre la satisfaccion laboral y la mejora en la productividad. Es decir que los

trabajadores que tiene una mejor satisfaccion laboral son mas productivos que aquellos que

tiene una alta insatisfaccion laboral.

También menciona Rodriguez (2002) que la satisfaccion tiene influencia en el bienestar

de la personal, y que una mejor calidad de vida y satisfaccion ayuda a disminuir el grado de

ausentismo laboral.
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De acuerdo con ManpowerGroup (2015) la satisfaccion laboral se puede evaluar
desde tres dimensiones que son las relaciones entre comparieros de trabajo, la relacion con el

puesto que desempefia y la con la cultura de la organizacion.

2.1.3 Definicién de términos
Politica salarial: Son las decisiones para el largo plazo que toma la alta direccion para

determinar el sistema de compensacion en la institucion. (Robbins y Decenzo, 2009)

Retribucion laboral: Es la contraprestacion que la institucion ofrece por los servicios

ofrecidos que puede ser monetario y/o no monetario. (Robbins y Decenzo, 2009)

Retribucion fija: En cuando el sueldo no tiene variacion y se mantiene en un

determinado monto dinerario constante. (Robbins y Decenzo, 2009)

Retribucion variable: En cuando el sueldo si tiene variacion y mantiene en un
determinado monto dinerario no constante. La variacion puede estar determinado en funcion

al logro de objetivos, mejora del desempefio, etc. (Robbins y Decenzo, 2009)

Prestaciones: Son los servicios que ofrece la organizacién a sus trabajadores de caracter

no monetario. (Robbins y Decenzo, 2009)

Satisfaccion laboral: Es la actitud con que los trabajadores hacen su trabajo. Una mayor
satisfaccion esta relacionado a un mejor desempefio y una mayor insatisfaccion esta

relacionado con un menor desempefio. (Robbins,1998; ManpowerGroup, 2015).
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1.  METODO
3.1 Tipo de investigacion
El tipo de investigacion es basica porque se encuentra dentro de las ciencias sociales.
Asi mismo su enfoque es cuantitativo, porque se descrié un problema delimitado, acotado y
especifico, de una realidad mediante la l6gica deductiva, con posicion neutral del investigador

sin involucramiento y es términos medibles. (Hernandez y Mendoza, 2018)

El disefio de la investigacion es de tipo no experimental - Descriptiva - Correlacional.
Y de tipo transversal. No se realiz6 un tratamiento a las variables de estudio. Se realiz6 una
descripcion objetiva de los resultados para validar la hip6tesis y se obtuvo la informacion en

un determinado momento. (Hernandez y Mendoza, 2018)

3.2  Ambito temporal y espacial

Esta investigacion desde un enfoque tedrico se especializo en evaluar la influencia de
la retribucion o compensacion que recibe solo los oficiales, debido principalmente a los
permisos para poder tener los datos. Desde un enfoque espacial esta investigacion se realizara
en la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru, ubicada en el distrito de Chorrillos en Lima.

El ambito temporal se realizara durante el afio 2021.

3.3 Variables

3.3.1 Definicion conceptual

Variable independiente: La variable independiente es el sistema de retribucion de la
Escuela de infanteria del Ejército del Peru. Es la contraprestacion que la institucidn ofrece por

los servicios ofrecidos que puede ser monetario y/o no monetario. (Robbins y Decenzo, 2009)

Variable dependiente: El grado de satisfaccion laboral en la mayoria de los Oficiales de
la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru. Es la actitud con que colaboradores hacen su

trabajo. Una mayor satisfaccion esta relacionado a un mejor desempefio y una mayor
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insatisfaccion esta relacionado con un menor desempefio. (Robbins,1998; ManpowerGroup,

2015)
3.3.2 Definicion operacional

Variable independiente: La variable independiente es el sistema de retribucion. Evalta
respecto a que tan bien la organizacion tierne una politica salarial, una adecuada retribucion
fija y variable y adecuadas las prestaciones que respondan a las necesidades de los

colaboradores.

Variable dependiente: El grado de satisfaccion laboral: La satisfaccion laboral se puede
evaluar desde tres dimensiones que son las relaciones entre comparieros de trabajo, la relacion

con el puesto que desempefia y la con la cultura de la organizacion.

3.3.3 Operacionalizacion de variables:

Modelo del Sistema de Retribucion laboral, validado por ManpowerGroup (2015)

Variable Dimensiones Indicadores | Preguntas

Sistema de Politica salarial. Decisiones | Las decisiones que toma la alta
remuneraciones direccion con relacion a las
(Multidimensional) remuneraciones son adecuadas

Carga laboral | Las remuneraciones son razonables

en relacion con la carga laboral

Proporcional | La escala salarial se aplica para todo
y justa el personal de manera proporcional y

justa.
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Retribucion fija. Necesidad | La retribucion fija que recibe le
alcanza  para  satisfacer  sus
necesidades

Justa/Grado | Laretribucidn fija que recibe es justa
en relacion con el grado.

Riesgo La retribucion fija que recibe es
proporcional en relacion con el
riesgo laboral.

Retribucion Necesidad | La retribucion variable que recibe le
variable ayuda en satisfacer sus necesidades

(bonificaciones). | Justa/Grado | La retribucion variable que recibe es
justa en relacion con el grado.

Riesgo La retribucion variable que recibe es

proporcional en relacion con el

riesgo laboral.

Justa/ Fiestas

Es proporcional y justo los

Patrias aguinaldos por Fiestas Patrias
Justa por Es proporcional 'y justo los
Navidad aguinaldos por Navidad
Bono El proporcional el monto por bono
de escolaridad
Prestaciones. Alimentacion | Es adecuada la alimentacion para el

personal que esta en Zona de

emergencia
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Salud Es adecuada la atencion que se
brinda en relacion con la salud
Satisfaccion Satisfaccion Comparieros | Satisfaccion con los comparieros de
laboral laboral trabajos
(Unidimensional) Puesto Satisfaccion con el puesto que

desempefia

Organizacion

y su cultura

Satisfaccion con la cultura de la

institucién

Fuente: ManpowerGroup (2015)

3.4  Poblacion y muestra

3.4.1 Poblacion

La poblacidon es un conjunto de elementos que tienen las caracteristicas comunes de lo

que se desea estudiar (Hernandez y Mendoza, 2018). La poblacion de para este estudio esta

determinada por todos los oficiales destacados en la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd,

en el afio 2018 que son un total de 45 oficiales del Arma de infanteria. Poblacion: 45 oficiales

del Arma de infanteria

3.4.2 Muestra

La muestra es un representacion de la poblacién, cuyos resultados se pueden

generalizar, cuando la poblacion es pequefia se puede emplear la técnica censal (Hernandez y

Mendoza, 2018). Como la poblacion es pequefia, este estudio tomara como muestra a los 45

oficiales. Por lo tanto: Muestra: 45 oficiales del Arma de infanteria (No se realiza el muestreo).

La muestra es no probabilistica. (Hernandez y Mendoza, 2018)
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3.5 Instrumentos

El instrumento de acuerdo con la técnica seleccionado y que corresponde es el
cuestionario de tipo estructurado. Se aplicé de manera transversal para la obtencion de datos
en un solo momento del estudio. En instrumento estuvo compuesto por 17 preguntas como se
observa en el anexo B. Asi mismo, el instrumento ha sido validado por la empresa
ManpowerGroup (2015) en su investigacion “Talento y Liderazgo”, estudio ganador del ler

Premio ManpowerGroup.

3.6 Procedimientos

De acuerdo a los conceptos estudiados, se determind que el tipo de investigacion es
descriptiva correlacional y mediante la aplicacion de la técnica de la encuesta y la utilizacion
del instrumento del cuestionario se procedio a realizar el trabajo de campo que consistié en
determinar la muestra y encuestarla para luego proceder a tabular los datos en Excel y luego
trasladarlos al SPSS para poder hacer el analisis mediante la visualizacién de tablas y gréficas,
posteriormente se procedio hacer la verificacion de las hipotesis, cumpliendo con los objetivos
establecidos en la investigacion. Finalmente, se procedié a realizar las conclusiones sobre la

informacidn y se realiza la discusion y recomendaciones respectivas basadas en la teoria.

3.7 Analisis de datos

La técnica de recoleccion de datos es la encuesta estructurada para obtener datos
confiables. Esta técnica es la mas apropiada para el estudio porque permite recoger y analizar
los datos de manera objetiva. La técnica para el procesamiento de la informacion seré la
estadistica descriptiva Correlacional utilizando el Excel y SPSS; y se representaran los datos
numéricos mediante tablas y diagramas de frecuencias y en términos porcentuales. Segun el
modelo en el anexo B de Manpower Grupo adaptado a las necesidades de esta investigacion.
El estadistico que se aplicara es Rho de Spearman para evaluar la asociacion de las variables.

(Hernandez y Mendoza, 2018)
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IV. RESULTADOS
En el anexo C se presentan los resultados descriptivos de todas las respuestas obtenidas
con la encuesta en términos de porcentajes. Seguidamente se muestran los resultados de las
encuestas en sus respectivas tablas y figuras para cada una de las variables y las dimensiones
de las variables Sistema de Retribucion. En la tabla 4 se muestran los resultados agrupados de
la variable Sistema de Retribucion y en la figura 5 su grafico de barras.

Tabla 4

Resultados de la Variable 1: Retribucion (Agrupada)

Escalas Ntimero Porcentaje
Muy bajo 9 20,0
Bajo 10 22,2
Regular 21 46,7
Bueno 5 11,1
Total 45 100,0
Figura 5

Resultados de la variable Sistema de Retribucién

Porcentaje

IMuy bajo Baio Reaular Bueno

Anélisis e interpretacion: Se puede observar que en mayor medida predomina un nivel
regular de satisfaccion con el sistema de retribucion en un 46%, seguido de un nivel bajo del
22% y muy bajo en un 20%. En la organizacion en sistema de retribucién, no es bueno, debido

a que solo existe un 11% de nivel bueno, se tiene que realizar mejoras.
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En la tabla 5 se muestran los resultados agrupados de la variable Satisfaccion y en la

figura 6 su grafico de barras.

Tabla 5

Resultados de la Variable 2 Satisfaccion (Agrupada)

Escalas Namero Porcentaje
Muy bajo 6 13,3
Bajo 13 28,9
Regular 25 55,6
Bueno 1 2,2
Total 45 100,0

Figura 6

Resultados de la variable Satisfaccion

60

Porcentaje

Muy bajo Eajo Regular Bueno

Anélisis e interpretacion: Se puede observar que en mayor medida predomina un nivel
regular de satisfaccion en un 55.6%, seguido de un nivel bajo del 28.9% y muy bajo en un
13.3%. En la organizacion la satisfaccion, no es buena, debido a que solo existe un 2.22% de

nivel bueno, se tiene que realizar mejoras.

En la tabla 6 se muestran los resultados agrupados de la dimensién Politica salarial

variable Retribucion y en la figura 7 su grafico de barras.

Tabla 6

Resultados de la dimension Politica salarial (Agrupada) de la variable 1

Escalas Ndmero Porcentaje
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Muy bajo 6 13,3
Bajo 11 24,4
Regular 28 62,2
Total 45 100,0

Figura7

Resultados de la dimension Politica salarial de la variable Retribucién

Porcentaje

Muy bajo Bajo Regular

Analisis e interpretacion: Se puede observar que en mayor medida predomina un nivel
regular de satisfaccion con el sistema de retribucién en un 62%, seguido de un nivel bajo del
2% y muy bajo en un 13%. En la organizacion en sistema de retribucién, no es bueno, debido

a que solo existe un 0% de nivel bueno, se tiene que realizar mejoras.

En la tabla 7 se muestran los resultados agrupados de la dimension Retribucion fija

variable Retribucién y en la figura 8 su grafico de barras.

Tabla 7
Resultados de la dimension Retribucion fija (Agrupada de la variable 1)
Escalas Namero Porcentaje

Muy bajo 8 17,8
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Bajo 13 28,9
Regular 15 33,3
Bueno 9 20,0
Total 45 100,0

Figura 8
Resultados de la dimension retribucion fija de la variable retribucién

40

Porcentaje

Wuy bajo Bajo Reqgular Bueno

Anélisis e interpretacion: Se puede observar que en mayor medida predomina un nivel
regular de satisfaccion con el sistema de retribucién en un 33%, seguido de un nivel bajo del
28% y muy bajo en un 18%. En la organizacion en sistema de retribucion, no es bueno, debido

a que solo existe un 20% de nivel bueno, se tiene que realizar mejoras.

En la tabla 8 se muestran los resultados agrupados de la dimensién Retribucion variable

Retribucion y en la figura 9 su grafico de barras.

Tabla 8

Resultados de la dimension Retribucion variable (Agrupada) de la variable 1

Escalas Nmero Porcentaje

Muy bajo 6 13,3
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Bajo 16 35,6
Regular 22 48,9
Bueno 1 2,2
Total 45 100,0

Figura 9
Resultados de la dimension retribucién variable de la variable retribucién

Porcentaje

Muy bajo Bajo Reqgular Bueno

Anélisis e interpretacion: Se puede observar que en mayor medida predomina un nivel
regular de satisfaccion con el sistema de retribucién en un 49%, seguido de un nivel bajo del
36% y muy bajo en un 13%. En la organizacion en sistema de retribucion, no es bueno, debido

a que solo existe un 2% de nivel bueno, se tiene que realizar mejoras.

En latabla 9 se muestran los resultados agrupados de la dimension Prestaciones variable

Retribucion y en la figura 10 su grafico de barras.

Tabla 9
Resultados de la dimension Prestaciones (Agrupada) de la variable 1
Escalas Nmero Porcentaje

Muy bajo 11 24,4

Bajo 7 15,6
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Regular 17 37,8

Bueno 10 22,2

Total 45 100,0
Figura 10

Resultados de la dimension prestaciones de la variable retribucion

40

Porcentaje

Wuy bajo Bajo Regular Bueno

Anélisis e interpretacion: Se puede observar que en mayor medida predomina un nivel
regular de satisfaccion con el sistema de retribucién en un 38%, seguido de un nivel bajo del
15% y muy bajo en un 24%. En la organizacion en sistema de retribucion, no es bueno, debido

a que solo existe un 11% de nivel bueno, se tiene que realizar mejoras.

Seguidamente se realiza en analisis inferencial de las hipdtesis.

Teniendo como hipotesis general: Existe relacion directa y significativa entre el sistema
de retribucion y la satisfaccion laboral de los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército

del Perd, en el afio 2021. Se ha determinado que la hipdtesis nula. No existe relacion directa y
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significativa entre el sistema de retribucion y la satisfaccion laboral de los oficiales de la

Escuela de Infanteria del Ejército del Per(, en el afio 2021

De acuerdo con la tabla 10, se observa que el Sig., (bilateral) es de 0.135 y en
consecuencia mayor que 0.05, por lo que se puede aceptar la hipdtesis nula. En ese sentido de
rechaza la hipdtesis de investigacion, concluyendo que No existe relacion directa y
significativa entre el sistema de retribucion y la satisfaccion laboral de los oficiales de la

Escuela de Infanteria del Ejército del Perd, en el afio 2021

Tabla 10
Correlaciones entre las dos variables 1y 2
Retribucion
(Agrupada)
Rho de Spearman Retribucién Coeficiente de 1,000
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) :
N 45
Satisfaccion Coeficiente de ,226
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) ,135

N 45
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Analisis e interpretacion: Sig. (bilateral)  0,135. es mayor que 0.05 por lo tanto no

hay correlacion.

Teniendo como hipotesis especifica 1: Existe relacion entre la Politica salarial y la
satisfaccion laboral de los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd, en el afio
2021. Se ha determinado que la hip6tesis nula. No existe relacidn entre la Politica salarial y la
satisfaccion laboral de los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd, en el afio
2021. De acuerdo con la tabla 11, se observa que el Sig., (bilateral) es de 0.016 y en
consecuencia menor que 0.05, por lo que se puede aceptar la hipdtesis nula. En ese sentido de
acepta la hipotesis de investigacion, concluyendo que Existe relacidn entre la Politica salarial

y la satisfaccion laboral de los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru, en el

afio 2021
Tabla 11
Correlaciones entre Politica salarial y Satisfaccion
Politica
salarial
(Agrupada)
Rho de Spearman Politica salarial Coeficiente de 1,000
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) :
N 45
Satisfaccion Coeficiente de ,357
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) ,016
N 45

Analisis e interpretacion: Sig. (bilateral)  0.016. es menor que 0.05 por lo tanto hay

correlacion débil.

Teniendo como hipétesis especifica 2: Existe relacion entre la Retribucion fija y la
satisfaccion laboral de los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru, en el afio

2021. Se ha determinado que la hipétesis nula. No existe relacion entre la Retribucion fijay la
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satisfaccion laboral de los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru, en el afio
2021. De acuerdo con la tabla 12, se observa que el Sig., (bilateral) es de 0.036 y en
consecuencia menor que 0.05, por lo que se puede aceptar la hipétesis nula. En ese sentido de
acepta la hipdtesis de investigacion, concluyendo que Existe relacion entre la indirecta
Retribucion fijay la satisfaccion laboral de los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército

del Per(, en el afio 2021

Tabla 12
Correlaciones entre Retribucion fija y Satisfaccion
Retribucion
fija
(Agrupada)
Rho de Spearman Retribucion fija Coeficiente de 1,000
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) .
N 45
Satisfaccion Coeficiente de -,313*
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) ,036
N 45

Anadlisis e interpretacion: Sig. (bilateral)  0.036 es menor que 0.05 por lo tanto hay
correlacion débil indirecta.

Teniendo como hipétesis especifica 3: Existe relacion entre la Retribucion variable y la
satisfaccion laboral de los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd, en el afio
2021. Se ha determinado que la hipotesis nula. No existe relacién entre la Retribucion variable
y la satisfaccion laboral de los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd, en el
afio 2021. De acuerdo con la tabla 13, se observa que el Sig., (bilateral) es de 0.002 y en
consecuencia menor que 0.05, por lo que se puede aceptar la hipétesis nula. En ese sentido de

acepta la hipotesis de investigacion, concluyendo que Existe relacion entre la Retribucion
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variable y la satisfaccion laboral de los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del

Peru, en el afo 2021

Tabla 13
Correlaciones entre Retribucion variable y Satisfaccion
Retribucion
variable
(Agrupada)
Rho de Spearman Retribucion variable Coeficiente de 1,000
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) :
N 45
Satisfaccion Coeficiente de ,459
(Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral) ,002
N 45

Anélisis e interpretacion: Sig. (bilateral) 0.002 es menor que 0.05 por lo tanto hay correlacion

moderada.

Teniendo como hipotesis especifica 4: Existe relacion entre las Prestaciones y la

satisfaccion laboral de los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru, en el afio

2021. Se ha determinado que la hipdtesis nula. No existe relacidn entre las Prestaciones y la

satisfaccion laboral de los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Peru, en el afio

2021. De acuerdo con latabla 14, se observa que el Sig., (bilateral) es de 0.46 y en consecuencia

mayor que 0.05, por lo que se puede aceptar la hipotesis nula. En ese sentido, se rechaza la

hip6tesis de investigacién, concluyendo que No existe relacion entre las Prestaciones y la

satisfaccion laboral de los oficiales de la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd, en el afio

2021

Tabla 14

Correlaciones entre Prestaciones y Satisfaccion

Prestaciones
(Agrupada)




Rho de Spearman Prestaciones Coeficiente de 1,000
(Agrupada) correlacion

Sig. (bilateral) .

N 45

Satisfaccion Coeficiente de -,111
(Agrupada) correlacion

Sig. (bilateral) ,469

N 45

Analisis e interpretacion: Sig. (bilateral) 0.469. es mayor que 0.05 por lo tanto no hay

correlacion.

46
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

Se puede mencionar que respecto a los resultados de la investigacién realizada por
Gonzélez (2022) identifico que compensacion ayuda a retener y atraer el talento, esto es muy
importante en una organizacion porque los resultados siempre dependen de las personas.
Ademas, se coincide en afirmar que la compensacion total se puede evaluar en funcién a la
compensacion que puede ser fija o variable y a las prestaciones o beneficios. Siendo la
diferencia que esta investigacion agrega la politica salarial como factor del Sistema de
retribucion. Y los resultados de esta investigacion realizada han demostrado que existe una
relacion especifica entre la Politica Salarial y la satisfaccion laboral. Ademas, como lo
menciona en su investigacion Luna (2018) existe una relacién entre las compensaciones y la
satisfaccion laboral, que difiere con la conclusion general de la investigacion realizada.
También se puede agregar que un el sistema de compensacion salarial se relaciona con el

desempefio laboral de los trabajadores de acuerdo con los resultados de Carnaqué (2014).

De acuerdo con Séez (2022) se destaca la importancia de no solo considera a la
compensacion en términos econémicos, sino también existen otros factores asociados que
puede tener una influencia en la satisfaccion laboral como lo son el clima laboral de
cooperacion y el liderazgo. Estos factores se pueden influir en la formulacion de la politica
salarial que también esa relacionado con la satisfaccion, y que se ha demostrado en los

resultados de esta investigacion que existe una correlacion de 3.5.

Ademas Gonzélez (2022 ) menciona en su investigacion entre sus conclusiones la
importancia de implementar un sistema adecuado de compensacion que permita no solo retener
a los trabajadores como también lo sefiala, ademas en su investigacion disefio un sistema de

compensacion variable para todos los puestos en la organizacion. Y considerando los resultados



48

de esta investigacion una compensacion variable si se relaciona con la satisfaccion laboral. En

ese sentido su disefio de compensacion si busca mejorar la satisfaccion.

Finalmente se va demostrando que existe incoherencia entre los resultados de diversas
investigaciones, donde se evidencia una relacion entre todo el sistema de retribucion o sistema
de compensacion y la satisfaccion laboral, y otros factores como la motivacion y el desempefio
como lo ha demostrado Boada (2019); que finalmente buscan el éxito de la organizacion. Sin
embargo, existe relacion de la satisfaccion laboral con algunos de los componentes del sistema

de retribucion como la politica salarial, la retribucion fija y variable
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VI. CONCLUSIONES
X Es importante que las organizaciones realizar un andlisis de su sistema de retribucién
para identificar las debilidades que pueda tener y estén afectando la satisfaccion de los
colaboradores de la organizacion. En esta investigacion se ha podido determinar qué no existe
relacion directa y significativa entre el sistema de retribucion con un nivel regular en un 46%
y la satisfaccion laboral con un nivel regular del 56% de los oficiales de la Escuela de Infanteria
del Ejército del Perq, en el afio 2021. Sin embargo, realizando un andlisis mas minucioso al
respecto, se puede observar que hay dimensiones del sistema de remuneraciones que si tienen
una relacion con la satisfaccion.
X En relacion con la conclusion de la hipdtesis especifica 1, se puede afirmar basado en
el analisis inferencial que existe relacién entre la Politica salarial con un nivel regular en un
62% Yy la satisfaccion laboral con un nivel regular del 56% de los oficiales de la Escuela de
Infanteria del Ejército del Perd, en el afio 2021. Con un coeficiente de correlacion del 0,357,
de nivel débil. Esto nos indica que una mejor politica salarial mejora ligeramente la satisfaccion
laboral.
X En relacion con la conclusion de la hipotesis especifica 2, se puede afirmar basado en
el analisis inferencial que existe relacion entre la Retribucion fija con un nivel regular en un
33% vy la satisfaccion laboral con un nivel regular del 56% de los oficiales de la Escuela de
Infanteria del Ejército del Perq, en el afio 2021. Con un coeficiente de correlacién del -0.313,
de nivel débil e indirecta por el signo negativo. Nos indica que a pesar de que se considera una
retribucidn fija que no es justa, el nivel de satisfaccion no disminuye.
X En relacion con la conclusion de la hipotesis especifica 3, se puede afirmar basado en
el andlisis inferencial que existe relacion entre la Retribucion variable con un nivel regular en
un 46% vy la satisfaccion laboral con un nivel regular del 49% de los oficiales de la Escuela de

Infanteria del Ejército del Peru, en el afio 2021. Con un coeficiente de correlacion del 0.459 de



50

nivel moderada. Estos no indican que un aumento en la retribucion variables si tiene relacion
con un aumento de la satisfaccion laboral.

X En relacion con la conclusion de la hipotesis especifica 4, se puede afirmar basado en
el andlisis inferencial que no existe relacion entre las Prestaciones con un nivel regular en un
38% vy la satisfaccion laboral con un nivel regular del 56% de los oficiales de la Escuela de
Infanteria del Ejército del Perd, en el afio 2021. Esto he de indicar que hay indiferencia si hay

mAas prestaciones.



o1

VIl. RECOMENDACIONES
X En general la organizacién para mejorar el nivel de satisfaccion laboral de los Oficiales
de la Escuela de Infanteria, deben mejorar su sistema de retribucion, realizando un analisis de
acuerdo con las necesidades actuales y a la evidencia cientifica donde se evidencia que la
retribucién variable es un factor motivacional. Ademas, que se deben mejorar las prestaciones
sociales y la politica salarial de acuerdo con el nuevo contexto en que se desarrollan las nuevas
funciones de las FF.AA. También se debe fomentar una cultura organizacional menos rigida y
mas flexible que permita un mejor relacionamiento y mayor satisfaccion con los puestos de
trabajo.
X Es importante que la institucion evaluar la forma en que toma las decisiones y comience
a buscar la participacion de los colaboradores, evaluar periédicamente la carga laboral porque
es un generador de estrés. Ademas, se debe establecer una escala salarial que sea mas justa en
relacion con el trabajo realizado.
X La institucion debe revaluar periédicamente la retribucion fija en base a las necesidades
que emergen, esta debe ser justa de acuerdo con el grado y el riesgo que involucra cumplir con
el trabajo.
X La institucion debe revaluar periédicamente la retribucion variable en base a las
necesidades que emergen, esta debe ser justa de acuerdo con el grado y el riesgo que involucra
cumplir con el trabajo. Se percibe que actualmente no es la mas adecuada.
<> La institucion debe fomentar constantemente la buena alimentacion de los oficiales,
especialmente de los que estan en zona de emergencia, y no dejarlos practicamente que

sobrevivan. Esto afecta su salud. Sin embargo, no la satisfaccion laboral.
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IX. ANEXOS
Anexo A Matriz de consistencia
Matriz de consistencia
Objetivo Hipdtesis Variables Metodologia
Problema general. general. general.
) | Existe Variable Tipo: Bésica
Determinar  si » . .
] __|relacion entre | independiente: Enfoque:
) . existe  relacion ) ) o
¢Existe relacion entre el sistema de | Sistema de | Cuantitativo:

de

la

el sistema

retribucion y
satisfaccion laboral de
los oficiales de la
Escuela de Infanteria
del Ejército del Peru,

en el afo 2021?

entre el sistema
de retribucion y
satisfaccion
de

oficiales de

la
laboral los

la
de
del

Ejército del Perq,

Escuela

Infanteria

en el ano 2021

retribucion 'y
la satisfaccion
laboral de los
oficiales de la
de
Infanteria del
del
Perd, en el afio
2021

Escuela

Ejército

remuneraciones
(Multidimensional)
Dimensiones:
Politica salarial.
Retribucion fija.
Retribucion
variable
(bonificaciones).

Prestaciones.

Alcance:
correlacional
Disefio: no

experimental

Problemas Objetivo Hipotesis
especificos especifico. especificas.
_ 1. Existe | Variable
1.  Determinar ) )
o _|relacion entre | dependiente:
] | si existe relacion . _ y
1. ¢Existe relacion . |la Politica | Satisfaccion
. |entre la Politica )
entre la  Politica _ salarial y la|laboral
) salarial 'y la| =~ o )
salarial y la| ) satisfaccion | (Unidimensional)
) ) satisfaccion ) )
satisfaccion laboral de laboral de los | Dimension:
o laboral de los| _ _
los oficiales de la| oficiales de la | Satisfaccion
. |oficiales de la
Escuela de Infanteria Escuela  de |laboral
o _ | Escuela de )
del Ejercito del Peru, Infanteria del
Infanteria  del|
en el afio 20217 Ejército  del

Ejército del Peru,

en el afio 2021.

Peru, en el afio
2021




2. (Existe relacion
entre la Retribucion
fija y la satisfaccion
laboral de los oficiales
de la Escuela de
Infanteria del Ejército
del Perd, en el afio
20217

2.  Determinar
si existe relacion
entre la
Retribucion fijay
la  satisfaccion
laboral de los
oficiales de la
Escuela de
Infanteria del
Ejército del Per,
en el afio 2021.

2. Existe
relacion entre
la Retribucion
fijla y la
satisfaccion
laboral de los
oficiales de la
Escuela  de
Infanteria del
Ejército  del
Perd, en el afio
2021
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Poblacion:45
Muestra: 45

3. ¢Existe relacion
entre la Retribucion
variable y la
satisfaccion laboral de
los oficiales de la
Escuela de Infanteria
del Ejército del Peru,

en el ano 20217

3. Determinar
si existe relacion
entre la
Retribucion
variable y la
satisfaccion
laboral de los
oficiales de la
Escuela de
Infanteria del
Ejército del Perq,
en el afio 2021.

3. Existe
relacion entre
la Retribucién
variable y la
satisfaccion
laboral de los
oficiales de la
Escuela  de
Infanteria del
Ejército  del
Perd, en el afio
2021

4. ;Existe relacion
entre las Prestaciones
y la satisfaccion
laboral de los oficiales
de la Escuela de
Infanteria del Ejército
del Peru, en el afio
20217

4.  Determinar
si existe relacion
entre las
Prestaciones y la
satisfaccion

laboral de los
oficiales de la
Escuela de

Infanteria del

4. Existe
relacién entre
las

Prestaciones y
la satisfaccién
laboral de los
oficiales de la
Escuela  de

Infanteria del




Ejército del Peru, | Ejército  del

en el afo 2021.

Peru, en el afo
2021
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Anexo B Encuesta

MODELO DE PREGUNTAS DE LA ENCUESTA

Estimado Sefior (a)
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El presente cuestionario tiene como finalidad conocer las apreciaciones de los oficiales

respecto al Sistema de Retribucion en la Escuela de Infanteria del Ejército del Perd.

Instrucciones: Leer detalladamente cada una de las preguntas y responder de acuerdo

con su criterio marcando con una (X) en la respuesta que considere mas conveniente.

Preguntas Variable I:

RETRIBUCION LABORAL

Niveles de respuestas

Las decisiones que

toma la alta direccion

proporcional y justa.

Muy Muy
1.- con relacion a las Insatisfecho | Neutral | Satisfecho
insatisfecho satisfecho
remuneraciones son
adecuadas
Las remuneraciones
son razonables en|Muy Muy
2.- Insatisfecho | Neutral | Satisfecho
relaciébn con la carga | insatisfecho satisfecho
laboral
La escala salarial se
aplica para todo el|Muy Muy
3.- Insatisfecho | Neutral | Satisfecho
personal de manera |insatisfecho satisfecho




La retribucion fija que
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recibe le alcanza para|Muy Muy
4.- Insatisfecho | Neutral | Satisfecho
satisfacer sus | insatisfecho satisfecho
necesidades
La retribucion fija que
Muy Muy
5.- recibe es justa en Insatisfecho | Neutral | Satisfecho
insatisfecho satisfecho
relacién con el grado.
La retribucion fija que
recibe es proporcional | Muy Muy
6.- Insatisfecho | Neutral | Satisfecho
en relacion con el |insatisfecho satisfecho
riesgo laboral.
La retribucion variable
que recibe le ayuda en | Muy Muy
7.- Insatisfecho | Neutral | Satisfecho
satisfacer sus | insatisfecho satisfecho
necesidades
La retribucion variable
Muy Muy
8.- que recibe es justa en Insatisfecho | Neutral | Satisfecho
insatisfecho satisfecho
relacién con el grado.
La retribucion variable
que recibe es
Muy Muy
9.- proporcional en Insatisfecho | Neutral | Satisfecho
insatisfecho satisfecho

relacién con el riesgo

laboral.




Es proporcional y justo
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Muy Muy
10.- |los aguinaldos por Insatisfecho | Neutral | Satisfecho
insatisfecho satisfecho
Fiestas Patrias
Es proporcional y justo
Muy Muy
11.- |los aguinaldos por Insatisfecho | Neutral | Satisfecho
insatisfecho satisfecho
Navidad
El  proporcional el
Muy Muy
12.- |monto por bono de Insatisfecho | Neutral | Satisfecho
insatisfecho satisfecho
escolaridad
Es adecuada la
alimentacion para el | Muy Muy
13.- Insatisfecho | Neutral | Satisfecho
personal que esta en|insatisfecho satisfecho
Zona de emergencia
Es adecuada la atencién
Muy Muy
14.- |que se brinda en Insatisfecho | Neutral | Satisfecho
insatisfecho satisfecho
relacién con la salud
Preguntas variables I1: SATISFACCION LABORAL
Satisfaccion con los|Muy Muy
Insatisfecho | Neutral | Satisfecho
15.- compafieros de trabajos | insatisfecho satisfecho
Satisfaccion con el | Muy Muy
Insatisfecho | Neutral | Satisfecho
16.- puesto que desempefia |insatisfecho satisfecho
Satisfaccion con la| Muy Muy
Insatisfecho | Neutral | Satisfecho
17.- cultura de la institucion | insatisfecho satisfecho

Fuente: ManpowerGroup (2015)




Anexo C Tabla de resultados

Resultados de las preguntas en términos porcentuales

% de N
Recuento  columnas
1.-Las decisiones que  Muy insatisfecho 4 8,9%
toma la alta direccion  Insatisfecho 2 4,4%
con relacion a las Neutral 4 8,9%
remuneraciones son Satisfecho 10 22 2%
adecuadas Muy satisfecho 25 55,6%
Total 45 100,0%
2.-Las remuneraciones  Muy insatisfecho 4 8,9%
son razonables en Insatisfecho 4 8,9%
relacion con la carga Neutral 2 4,4%
laboral Satisfecho 9 20,0%
Muy satisfecho 26 57,8%
Total 45 100,0%
3.-La escala salarial se  Muy insatisfecho 2 4,4%
aplica para todo el Insatisfecho 2 4,4%
personal de manera Neutral 3 6,7%
proporcional y justa. Satisfecho 9 20,0%
Muy satisfecho 29 64,4%
Total 45 100,0%
4.-La retribucion fija Muy insatisfecho 18 40,0%
que recibe le alcanza Insatisfecho 5 11,1%



para satisfacer sus

necesidades

5.-La retribucion fija
que recibe es justa en

relacién con el grado.

6.-La retribucion fija
que recibe es
proporcional en
relacién con el riesgo

laboral.

7.-La retribucion
variable que recibe le
ayuda en satisfacer sus

necesidades

8.-La retribucion
variable que recibe es

justa en relacion con el

Neutral
Satisfecho

Muy satisfecho
Total

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Neutral
Satisfecho

Muy satisfecho
Total

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Neutral
Satisfecho

Muy satisfecho
Total

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Neutral
Satisfecho

Muy satisfecho
Total

Muy insatisfecho
Insatisfecho

Neutral

13

45

14

19

45

15

13

45

28

45

6,7%
13,3%
28,9%

100,0%
31,1%

4,4%
8,9%
13,3%
42,2%

100,0%
33,3%
11,1%

6,7%
20,0%
28,9%

100,0%

8,9%

8,9%

8,9%
11,1%
62,2%

100,0%

6,7%

2,2%

8,9%
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grado.

9.-La retribucion
variable que recibe es
proporcional en
relacién con el riesgo

laboral.

10.-Es proporcional y
justo los aguinaldos por

Fiestas Patrias

11.-Es proporcional y
justo los aguinaldos por

Navidad

12.-El proporcional el
monto por bono de

escolaridad

Satisfecho

Muy satisfecho
Total

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Neutral
Satisfecho

Muy satisfecho
Total

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Neutral
Satisfecho

Muy satisfecho
22,00

Total

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Neutral
Satisfecho

Muy satisfecho
Total

Muy insatisfecho
Insatisfecho

Neutral

30

45

29

45

32

45

32

45

15,6%
66,7%
100,0%
4,4%
4,4%
11,1%
15,6%
64,4%
100,0%
4,4%
6,7%
6,7%
8,9%
71,1%
2,2%
100,0%
2,2%
6,7%
8,9%
11,1%
71,1%
100,0%
4,4%
8,9%

8,9%

63



13.-Es adecuada la

alimentacion para el
personal que esta en

Zona de emergencia

14.-Es adecuada la

atencion que se brinda

en relacion con la salud

15.-Satisfaccion con los

compafieros de trabajos

16.-Satisfaccion con el

puesto que desempefia

Satisfecho

Muy satisfecho
Total

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Neutral
Satisfecho

Muy satisfecho
Total

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Neutral
Satisfecho

Muy satisfecho
Total

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Neutral
Satisfecho

Muy satisfecho
Total

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Neutral

Satisfecho

30

45

16

15

45

18

12

45

30

45

11,1%
66,7%
100,0%
35,6%
8,9%
8,9%
13,3%
33,3%
100,0%
40,0%
11,1%
8,9%
13,3%
26,7%
100,0%
2,2%
6,7%
11,1%
13,3%
66,7%
100,0%
6,7%
4,4%
4,4%

13,3%
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17.-Satisfaccion con la

cultura de la institucion

Muy satisfecho
22,00

Total

Muy insatisfecho
Insatisfecho
Neutral
Satisfecho

Muy satisfecho

Total

31

45

10

27

45

68,9%
2,2%
100,0%
8,9%
6,7%
2,2%
22,2%
60,0%

100,0%
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Anexo D: Método estadistico utilizado

Coeficiente de correlacion de Spearman.

Correlaciones
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Retribucion
(Agrupada)
Rho de Spearman Retribucién (Agrupada) Coeficiente de correlacion 1,000
Sig. (bilateral)
N 45
Satisfaccion (Agrupada) Coeficiente de correlacién ,226
Sig. (bilateral) ,135
N 45

Correlaciones

Satisfaccion

(Agrupada)
Rho de Spearman Retribucién (Agrupada) Coeficiente de correlacion ,226
Sig. (bilateral) ,135
N 45
Satisfaccion (Agrupada) Coeficiente de correlacion 1,000

Sig. (bilateral)
N

45




