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Resumen 

Al interior de las organizaciones se deben ejecutar acciones que permitan la identificación de un 

punto de equilibrio entre el nivel de satisfacción laboral y la capacidad organizacional, con lo cual, 

se da un eficaz cumplimiento al propósito de la gestión del talento humano. De tal forma, se ha 

identificado que el sistema de compensación–remuneración en la CNT EP, es plano y se mantiene 

bajo el mismo esquema desde sus inicios, sin considerar nuevos modelos que conlleven a la 

atracción, retención, motivación del talento humano, sin embargo, no hay que dejar de lado el 

hecho de que, al ser una empresa pública, existen muchos limitantes que dificultan establecer un 

sistema agresivo en este sub-sistema; esta realidad ha impactado en la asignación del salario, ya 

que el personal nuevo, ingresa con el mismo salario que percibe una persona antigua en la empresa, 

lo cual, provoca un mal clima en el ambiente de trabajo. Los resultados de la investigación 

contribuirán a la organización y a la formación profesional de los investigadores para la toma de 

decisiones preventivas y correctivas, tanto en el sistema de compensación-remuneración como en 

el desempeño laboral de los colaboradores, con el objetivo de incrementar los niveles de 

productividad, reteniendo y atrayendo talento humano a través de estos sub-sistemas, mismos que 

apuntalan al cumplimiento de los objetivos organizacionales de la Corporación.  

Palabras Claves: Sistema de compensación–remuneración; satisfacción laboral; capacidad 

organizacional; asignación del salario; desempeño laboral; sub-sistemas.  

 

Abstract 

Within organizations should implement actions that allow the identification of a point of 

equilibrium being the level of job satisfaction and organizational capacity thereby giving an 

effective compliance to the purpose of the management of human talent. So we have identified that 

the compensation system -remuneration the CNT EP, is flat and kept under the same scheme from 

the beginning, regardless of new models that lead to the attraction, retention, motivation of human 

talent, however , we must not ignore the fact that being a public company there are many constraints 

that hinder establish an aggressive system in this subsystem that reality has impacted the wage 

assignment as the new staff login with the same salary he receives old person in the company, 

which causes a mail climate in the work environment. The results of the research will contribute to 

the organization and training of research for taking preventive and corrective decisions in both the 
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system of compensation - remuneration and job performance of employees, with the aim of 

increasing productivity levels retaining and attracting human talent through these subsystems 

themselves that underpin the implementation of the organizational objectives of the Corporation. 

Keywords: Remuneration compensation system; job satisfaction; organizational capacity; wage 

assignment; job performance subsystems. 

 

Resumo 

Nas organizações, devem ser realizadas ações que permitam identificar um ponto de equilíbrio 

entre o nível de satisfação no trabalho e a capacidade organizacional, cumprindo efetivamente o 

objetivo da gestão de talentos humanos. Assim, identificou-se que o sistema de remuneração-

remuneração no EP da CNT é plano e permanece no mesmo esquema desde o seu início, sem 

considerar novos modelos que levem à atração, retenção, motivação do talento humano, sem No 

entanto, não devemos ignorar o fato de que, sendo uma empresa pública, existem muitas limitações 

que dificultam o estabelecimento de um sistema agressivo nesse subsistema; Essa realidade teve 

um impacto na alocação salarial, uma vez que o novo pessoal entra com o mesmo salário que um 

idoso recebe na empresa, o que causa um clima ruim no ambiente de trabalho. Os resultados da 

pesquisa contribuirão para a organização e capacitação profissional dos pesquisadores para a 

tomada de decisões preventivas e corretivas, tanto no sistema de remuneração - remuneração 

quanto no desempenho no trabalho dos colaboradores, com o objetivo de aumentar os níveis de 

produtividade, retenção e atração de talentos humanos por meio desses subsistemas, que sustentam 

a consecução dos objetivos organizacionais da Corporação. 

Palavras-chave: Sistema de remuneração-remuneração; satisfação no trabalho, capacidade 

organizacional; alocação de salário; desempenho no trabalho; sub-sistemas. 

 

 Introducción 

Actualmente, las organizaciones se desenvuelven en un entorno cambiante en el que, a través de 

sus recursos financieros, técnicos, humanos, buscan la necesidad de permanecer en el tiempo, 

obteniendo niveles óptimos de rentabilidad y generando incrementos en sus ventas y utilidades, 

evitando la decadencia y la obsolescencia corporativa. Para cumplir con los objetivos 

empresariales, es importante implantar la estrategia organizacional a través de las personas, las 
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cuales, son consideradas como uno de los recursos capaces de llevar al éxito o al fracaso a una 

organización, es por esto que, la empresa recluta y selecciona al mejor talento humano con la 

finalidad de que, a través de ellos, se obtengan índices adecuados de producción, satisfacción de 

los clientes, reducción de costos, entre otros.  

Sin embargo, así como las organizaciones se benefician de sus colaboradores, los individuos 

también aspiran beneficios de una organización, como, por ejemplo: tener un buen salario, 

seguridad, estabilidad laboral, desarrollo y crecimiento profesional, condiciones adecuadas de 

trabajo, incentivos, entre otros, destacándose a las compensaciones como aspecto fundamental en 

la relación del trabajo.  

Las compensaciones son también un tema de interés político ya que tienen injerencia y relación 

directa en el ambiente económico y social del país y en factores como son: el empleo, los precios, 

la inflación, la productividad, etc., por lo que constituyen un factor necesario e importante en la 

relación entre el Gobierno, empleadores y trabajadores, así como también, compone uno de los 

factores más importantes en la vida de las personas, ya que desde esta perspectiva, los trabajadores 

así como sus familias dependen de forma directa para su subsistencia.  

Encontrar el punto de equilibrio entre la satisfacción del colaborador con la retribución y la 

capacidad competitiva organizacional, constituye el objetivo principal del área de talento humano 

en cuanto a la retribución de la labor; los resultados de disminuir el nivel de satisfacción laboral, 

puede afectar en la productividad de la empresa, en el clima organizacional, en el desempeño del 

colaborador, incrementar el nivel de rotación, inducir a los trabajadores a buscar un nuevo empleo, 

desconfianza por parte del trabajador, pérdida de la rentabilidad y competitividad de la 

organización, entre otros factores.  

En ese orden, (Griffin, 2011) menciona que:  

Un sistema de recompensas organizacional son los mecanismos formales e informales por 

los cuales se define, evalúa y recompensa el desempeño de un empleado. Desde luego, 

las recompensas que están vinculadas en específico con el desempeño son las que tienen 

el mayor impacto para mejorar tanto la motivación como el desempeño real. (pág. 527) 

 

Es por esto que, el sistema de compensación o los programas de incentivos en una organización, 

de acuerdo con el autor Chiavenato (2000: pág. 446), deben ser adecuados, equitativos, eficientes 

en costos, seguros y aceptables para los trabajadores. (En ese sentido, por un lado, las 
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organizaciones buscan que los empleados se desempeñen en niveles relativamente altos y necesitan 

hacer valer su esfuerzo y por otro, los colaboradores estarán motivados para trabajar, por alcanzar 

su recompensa y así coincidir sus intereses personales con los de la organización. 

 

Materiales y Métodos 

Métodos empíricos 

 Observación: Este proceso se aplicó para la detección de las respetivas características, de la 

gestión actual del sistema de compensación – remuneración al interior de la CNT EP y de la 

evaluación de desempeño. 

 

Métodos teóricos 

Los métodos teóricos que se utilizaron en esta investigación son: 

 Método Inductivo- Deductivo: Método teórico que se caracteriza porque inicia desde un 

análisis minucioso de cada uno de los elementos que posee el fenómeno el cual es objeto de 

estudio, con el empleo de instrumentos técnicos para la obtención de información particular. 

En la ejecución del estudio, este tipo de método apoya a la recolección de información 

relacionada con las compensaciones y el desempeño laboral para que se obtenga una base 

filosófica que sirva de apoyo.   

 Método Analítico-Sintético: Método teórico que busca una descomposición sistemática de 

cada uno de los elementos que posee el fenómeno que es objeto de estudio, seguido de un 

análisis especializado para la obtención de un nuevo fenómeno que aporta conocimientos. En 

el desarrollo del estudio este método se aplicó para el levantamiento de un informe de 

resultados conformado por la medición del nivel de influencia que genera el desempeño laboral 

al interior de la CNT EP. 

Población 

Para el desarrollo de la investigación se ha considerado a un universo poblacional que se encuentra 

conformado por el personal que labora al interior de la Gerencia Nacional de Desarrollo 

Organizacional de la CNT EP, la cual se estructura de la siguiente forma: 

 

Tabla 1 Universo poblacional Gerencia Nacional de Desarrollo Organizacional 
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Fuente: Sistema de Administración del Talento Humano ERP SAP 

Elaboración propia 

 

Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos 

En el proceso de recolección de información las técnicas e instrumentos que se aplicaron son:   

 Revisión Documental: Esta técnica apoyo la recolección de información interna sobre la 

gestión de las remuneraciones- compensaciones al interior de la Gerencia Nacional de 

Desarrollo Organizacional y otros estudios ya desarrollados para la identificación de 

información referencial.  

 Cuestionario. - Es una técnica que estimuló la recolección de información que fue 

proporcionada por el personal que labora al interior de la Gerencia Nacional de Desarrollo 

Organizacional, para la identificación de las diversas perspectivas de la actual administración 

de las remuneraciones- compensaciones y del desempeño laboral.  

 

Análisis y Discusión de los resultados 

 

Tabla 21 Edad del Encuestado 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

20 a 29 años 7 8,2 8,2 8,2 

30 a 39 años 35 41,2 41,2 49,4 

40 – 49 años 20 23,5 23,5 72,9 

50 o más años 23 27,1 27,1 100,0 

Total 85 100,0 100,0  
Fuente: Datos proporcionados por los encuestados. Elaboración propia (2020). 

Tipo de aspecto Personal 

Población 86  personas 

%  total representativo 100% 
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Gráfico 1. Edad del encuestado 

 

Análisis: Tras el procesamiento de la información que se obtuvo de la muestra del personal al 

levantar información sobre la incidencia del sistema de compensación – remuneración en el 

desempeño laboral de los colaboradores de la Gerencia Nacional de Desarrollo Organizacional de 

la Corporación Nacional de Telecomunicaciones CNT EP se ha identificado que el 41,2% 

pertenece al rango de 30 - 39 años, el 23,5% es de 40 – 49 años.  

Discusión: Al analizar la información obtenida, se ha identificado que la mayoría del personal que 

pertenece a la muestra tratada, pertenece al rango de edad de 30 -39 años, lo cual pone en evidencia 

que su personal es joven adulto. 

Tiempo de Trabajo 

Tabla 2 Tiempo de Trabajo del encuestado 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

1-2 años 11 12,9 12,9 12,9 

2-3 años 8 9,4 9,4 22,4 

3-4 años 9 10,6 10,6 32,9 

4 -5 años 4 4,7 4,7 37,6 

más de 5 años 53 62,4 62,4 100,0 

Total 85 100,0 100,0  
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Gráfico 2 Tiempo de Trabajo 

 

Análisis: Tras el procesamiento de la información que se obtuvo de la muestra de los colaboradores 

que forman parte de la Gerencia Nacional de Desarrollo Organizacional de la Corporación 

Nacional de Telecomunicaciones CNT EP, se ha identificado que el mayor porcentaje de 

colaboradores con un rango de 62,4% tienen más de 5 años de antigüedad y el 12,9% posee un 

tiempo de trabajo en la empresa de 1-2 años. 

Discusión: Al analizar la información obtenida, se ha identificado que la mayoría del personal que 

pertenece a la muestra tratada posee un tiempo de trabajo en la empresa promedio de más de 5 

años, donde ya se puede evidenciar la presencia de una estabilidad laboral, lo cual se considera 

como un escenario favorable para el desarrollo de acciones que contribuyan a mejorar la gestión 

del talento humano. 
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1. ¿Usted recibe su salario de acuerdo a la escala salarial asignada a su cargo? 

 

Tabla 3 Salario de acuerdo a la escala salarial 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Si 72 84,7 86,7 86,7 

No 11 12,9 13,3 100,0 

Total 83 97,6 100,0  

Perdidos Sistema 2 2,4   

Total 85 100,0   
Fuente: Datos proporcionados por la gerencia de la empresa. Elaboración propia. 

 

 

Gráfico 3. Salario de acuerdo a la escala salarial 

 

Análisis: Tras el procesamiento de la información que se obtuvo de la muestra de los 

colaboradores, se ha identificado que 84,7% del personal encuestado comenta que sí recibe su 

salario de acuerdo a la escala salarial a su cargo, mientras que un menor porcentaje del 12,9% no 

recibe su salario de acuerdo la escala salarial. 

Discusión: Al analizar la información obtenida se ha identificado que según la percepción de los 

colaboradores que forman parte de la CNT EP, están conformes a su remuneración de acuerdo a su 

cargo, esto genera alto impacto en la gestión del talento humano lo cual es considerado como un 
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escenario favorable, donde se evidencia la importancia de la organización para el cumplimiento de 

los objetivos y metas organizacionales e individuales. 

 

2. ¿Considera que su salario es adecuado a las funciones que ejerce? 

Tabla 2 Salario es adecuado a las funciones 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Nada adecuado 2 2,4 2,4 2,4 

Poco adecuado 6 7,1 7,1 9,4 

Adecuado 56 65,9 65,9 75,3 

Muy Adecuado 21 24,7 24,7 100,0 

Total 85 100,0 100,0  
Fuente: Datos proporcionados por la gerencia de la empresa. Elaboración propia. 

 

 
Gráfico 4. Salario de acuerdo a funciones 

 

Análisis: Tras el procesamiento de la información que se obtuvo de la muestra del personal de los 

colaboradores que forman parte de la Gerencia Nacional de Desarrollo Organizacional de la 

Corporación Nacional de Telecomunicaciones CNT EP se ha identificado que el 65,9% siente que 

es adecuado el salario que perciben de acuerdo a sus funciones en la empresa, el 24,7% comenta 

que es muy adecuado que el salario va de acuerdo a las funciones realizadas para un mejor 

rendimiento en la empresa.  

Discusión: Al analizar la información obtenida se ha identificado que según la percepción del 

personal en su mayoría comentan que el rendimiento de la empresa se vincula con el salario 
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recibido, esto es adecuado para un mejor desempeño de los colaboradores sintiéndose así 

motivados para realizar mejor sus funciones 

 

3. ¿Sus ingresos son justos de acuerdo a su desempeño?  

Tabla 3 Ingreso según desempeño laboral 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Totalmente de acuerdo 30 35,3 35,3 35,3 

De acuerdo 50 58,8 58,8 94,1 

En desacuerdo 5 5,9 5,9 100,0 

Total 85 100,0 100,0  

Fuente: Datos proporcionados por la gerencia de la empresa. Elaboración propia. 

 

 
Gráfico 5 Acuerdo ingresos justos 

 

Análisis: Tras el procesamiento de la información que se obtuvo de la muestra del personal que 

forman parte de la Gerencia Nacional de Desarrollo Organizacional de la Corporación Nacional de 

Telecomunicaciones CNT EP se ha identificado que el 58,8% comentan que están de acuerdo en 

relación a que sus salarios son justos en base a su desempeño, mientras que el 35,3% están 

totalmente de acuerdo con los ingresos que perciben en la empresa. 
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Discusión: Al analizar la información obtenida se ha identificado que según la percepción del 

personal en un porcentaje considerable están de acuerdo con sus honorarios percibidos 

demostrando así, que la estructura actual de la CNT EP se encuentra adaptada a los ingresos, 

apalancándose a las condiciones cambiantes del mercado y de esa manera obtener un mejor 

desempeño en los perfiles de los puestos de trabajo, contando con un buen capital humano de 

trabajo. 

 

4. ¿Su desempeño se califica en función de sus resultados?  

Tabla 5 Desempeño en función de resultados 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Totalmente de acuerdo 44 51,8 52,4 52,4 

De acuerdo 39 45,9 46,4 98,8 

En desacuerdo 1 1,2 1,2 100,0 

Total 84 98,8 100,0  

Perdidos Sistema 1 1,2   

Total 85 100,0   

Fuente: Información suministrada por los entrevistados. Elaboración propia 

 

 
Gráfico 6 Desempeño en función de resultados 
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Análisis: Tras el procesamiento de la información que se obtuvo de la muestra de los colaboradores 

que forman parte de la Gerencia Nacional de Desarrollo Organizacional de la CNT EP, se ha 

identificado que el 52,4% está totalmente de acuerdo que el desempeño del desarrollo humano 

dentro de la organización a través de la confianza, apertura, participación va en función de los 

resultados obtenidos, mientras que el 46,4% señalan estar de acuerdo.  

Discusión: Al analizar la información obtenida se ha identificado que según la percepción de los 

colaboradores que forman parte de la Gerencia Nacional de Desarrollo Organizacional de la CNT 

EP, comenta estar totalmente de acuerdo que el desempeño y participación va en función de los 

resultados obtenidos, esto demuestra que al interior de la organización el estilo de liderazgo actual 

busca obtener buenos resultados. 

 

5. ¿Considera usted que el grado de integridad en su entorno de trabajo, influye en su 

desempeño laboral?  

 

Tabla 6 Grado de integridad en el ambiente de trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válidos 

Totalmente de acuerdo 54 63,5 64,3 64,3 

De acuerdo 30 35,3 35,7 100,0 

Total 84 98,8 100,0  

Perdidos Sistema 1 1,2   

Total 85 100,0   

Fuente: Información suministrada por los entrevistados. Elaboración propia 
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Gráfico 7. Grado de integridad en el ambiente de trabajo 

 

Análisis: Tras el procesamiento de la información que se obtuvo de la muestra de los colaboradores 

que forman parte de la Gerencia Nacional de Desarrollo Organizacional de la CNT EP se ha 

identificado que el 63,5% está totalmente de acuerdo que la integridad en el ambiente de trabajo es 

de un alto grado de importancia, mientras que el 35,3% está de acuerdo que la integridad en el 

ambiente de trabajo influye.  

Discusión: Al analizar la información obtenida se ha identificado que según la percepción de los 

colaboradores que forman parte de la Gerencia Nacional de Desarrollo Organizacional de la CNT 

EP, un gran porcentaje comenta estar totalmente de acuerdo en que la integridad influye en su 

entorno laboral y en su desempeño, lo cual, genera mayor seguridad en los colaboradores al 

momento de desempeñar sus funciones. 

El primer análisis correlacional se enfoca en (¿Considera que su salario es adecuado en relación a 

las funciones? * ¿Ha realizado propuestas de mejora a los procesos que maneja para mejorar su 

desempeño laboral?) 
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Tabla 7 Análisis correlacional consideración de salario y propuesta de procesos 

 

¿Ha realizado propuestas de mejora a los 

procesos que maneja para mejorar su desempeño 

laboral? 
Total 

Siempre Casi siempre Nunca 

¿Considera que su 

salario es adecuado en 

relación a las 

funciones que ejerce? 

Nada adecuado 1 1 0 2 

Poco adecuado 3 3 0 6 

Adecuado 19 33 3 55 

Muy Adecuado 8 13 0 21 

Total 31 50 3 84 

Fuente: Información suministrada por los entrevistados. Elaboración propia 

 

Tabla 8. Pruebas de chi-cuadrado 

 
Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl Sig. asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 2,189a 6 ,902 
Fuente: Información de estudio de campo en SPSS. Elaboración propia. 

 

En el análisis de carácter correlacional ejecutado a través del uso de la prueba Chi cuadrado, los 

resultados muestran que el valor relacional es 2,189a, 6 grados de libertad y el límite cuadrado es 

de 5.32 se ha determinado que estadísticamente no existe relación de dependencia entre estas dos 

variables que fueron objeto de estudio. El segundo análisis correlacional desarrollado es enfocado 

a (¿Sus ingresos son justos de acuerdo a su desempeño? * ¿Recibe información de cómo desempeña 

su trabajo?).  

 
Tabla 4 Análisis correlacional  consideración de salarios  e información de desempeño en el trabajo  

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl Sig. asintótica 

(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 11,205a 4 ,024 
Fuente: Información de estudio de campo en SPSS. Elaboración propia. 

 

Según el análisis correlacional, donde se empleó la prueba Chi cuadrado los resultados obtenidos 

al comparar con las tablas respectivas, señalan que el valor relacional es 11,205a,, con 4 grados de 

libertad da el valor de limite cuadrado de 3,52. Entonces se puede manifestar que estadísticamente 

existe una dependencia entre estas dos sub-variables que se analizaron en el SPSS.   
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El tercer análisis correlacional ejecutado se relaciona con ¿Sus ingresos son justos de acuerdo a su 

desempeño? * ¿Su desempeño se califica en función de sus resultados? Donde se muestra que: 

 

Tabla 5  Análisis correlacional  consideración ingresos con calificación de los resultados 

Fuente: Información suministrada por los entrevistados. Elaboración propia 

 
Tabla 11 Pruebas de chi-cuadrado 

 
Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 

4,324a 4 ,364 

Fuente: Información de estudio de campo en SPSS. Elaboración propia. 

 

En el levantamiento del análisis correlacional ejecutado donde se usó a la prueba Chi cuadrado se 

ha identificado que los resultados manifiestan que valor relacional es 4,324a, con 4 grados de de 

libertad, y el valor de limite cuadrado es de 3,56 de tal forma se puede comentar que 

estadísticamente se muestra que existe la presencia de una leve dependencia entre estas dos 

variables estudiadas.  

 

Conclusiones  

La presentación de las respectivas conclusiones, recomendaciones que la investigación arrojo se 

presentan de la siguiente forma:  

La metodología se encuentra alineada al sector de las telecomunicaciones con la finalidad de 

sostenerse y ser competitivo, donde la política de salarios se enfoca en dar una alta competitividad 

externa, por lo cual, el actual sistema de escalas salariales promueve un reconocimiento justo según 

el desempeño, profesionalización, responsabilidad ética, y el  personal encuestado que labora en la  

Gerencia Nacional de Desarrollo Organizacional de la CNT EP, argumenta que el desempeño y 

 ¿Su desempeño se califica en función de sus 

resultados? 

Total 

Totalmente de 

acuerdo 

De acuerdo En desacuerdo 

¿Sus ingresos 

son justos de 

acuerdo a su 

desempeño? 

Totalmente de acuerdo 
20 10 0 30 

De acuerdo 22 26 1 49 

En desacuerdo 2 3 0 5 

Total 44 39 1 84 
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participación va en función de los resultados obtenidos, esto demuestra que al interior de la 

organización el estilo de liderazgo actual busca obtener buenos resultados en relación a la 

experiencia del colaborador en cada cargo. 

Los colaboradores que forman parte de la CNT EP, están conformes con su remuneración de 

acuerdo a su cargo, esto genera alto impacto en la gestión del talento humano, lo cual es 

considerado como un escenario favorable donde se evidencia la importancia de la organización 

para el cumplimiento de los objetivos y metas establecidos. Así como también se encuentran de 

acuerdo en relación a la forma de medición de su nivel de desempeño. 
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