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Resumen

El presente estudio analiza la relacidon entre los beneficios econdmicos obtenidos por los
inspectores laborales de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacidon Laboral (Sunafil) —a partir de la
negociacién colectiva— y su productividad, medida como la cantidad de érdenes de inspeccién y de
orientacién asignadas por inspector durante el periodo 2014-2023. La investigacidn parte de la premisa
gue los incentivos monetarios pueden influir en la motivacién laboral, pero no son determinantes para
incrementar la productividad en el sector publico. Utilizando un enfoque cuantitativo, con disefio
correlacional y longitudinal, y un modelo de minimos cuadrados ordinarios para series de tiempo, sobre
datos secundarios obtenidos de los informes institucionales de Sunafil y solicitudes de acceso a la
informacién publica; los resultados muestran que, a pesar de que los beneficios representan
aproximadamente el 50 % del presupuesto de Sunafil, su incremento no ha generado un impacto
significativo en la productividad, evidenciando una relacién positiva pero estadisticamente no
significativa. Este hallazgo resalta la necesidad de evaluar la eficiencia del gasto publico en la inspeccion
laboral bajo el principio de valor por el dinero. Se concluye que es prioritario identificar y gestionar otros
factores internos y externos que influyen en la productividad y redisefiar el sistema retributivo,
articulandolo con criterios de desempeno verificables y alineados con la motivaciéon para el servicio
publico, de modo que los recursos invertidos realmente contribuyan a mejorar el desempefio y la calidad
del servicio inspectivo.

Palabras clave: productividad, beneficios econdmicos, motivacidn, inspeccién del trabajo,

negociacion colectiva, sector publico.
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Abstract

This study analyzes the relationship between the economic benefits received by labor inspectors
of the Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (Sunafil)—derived from collective bargaining—
and their productivity, measured as the number of inspection and guidance orders assigned per inspector
during the period 2014-2023. The research is based on the premise that monetary incentives may
influence work motivation but are not decisive for increasing productivity in the public sector. Using a
guantitative approach with a correlational and longitudinal design, and applying an ordinary least squares
(OLS) model for time series data, based on secondary data obtained from SUNAFIL’s institutional reports
and freedom of information requests, the results show that although these benefits account for
approximately 50% of SUNAFIL's budget, their increase has not generated a significant impact on
productivity, revealing a positive but statistically insignificant relationship. This finding highlights the need
to assess the efficiency of public spending in labor inspection under the principle of value for money. It is
concluded that it is essential to identify and manage other internal and external factors that affect
productivity and to redesign the compensation system, aligning it with verifiable performance criteria and
with the motivation for public service, so that the resources invested truly contribute to improving
performance and the quality of inspection services.

Keywords: productivity, economic benefits, motivation, labor inspection, collective bargaining,

public sector.



indice

(D<o [{oF 1 - o - T OO USSP PSP iii
FAY e Lo [Tol [ g 1T o LT iv
RESUIMBN <ttt e e et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e ae e et e e e aaaatataaeaeteaeaeaaaaaateaataaaaaaataaaaaaaaaaaeaens v
Y o1 1 =T OO OO PR UPPRPPPROt vi
IICE vttt ettt ettt s e a ettt e bt et a et et ettt R ARt b st et R Rt te b e st a e e et et s ettt a ettt e s et es s anaee 1
LISEA 0@ FIBUIS ..eeiutteeitieitte ettt ettt ettt ettt ettt e bt e bt e e bt e e be e e b et e be e e bt e e meeebe e e sabeese e e sabeeaneeesabeeeabeesabeesabeesabeeenseenas 3
(K1 = e [ -] o] - T OO TSP UPPPRPRUPPTN 4
(R o LY F=d - TSRS 5
Tak i oo (U Tolel o] o HEURUUR TR USRS 7
Lo T 11 V] s 3 OO PP P PP PP TP PTOPPTRPPRTON 11
Marco contextual: Inspeccion laboral y negociacion colectiva en el sector publico peruano ...............ccccceeevveens 11

1.1. La iNSPECCION 1ab0ral PEIUANA .. .cicuiiiiieiiii ettt sttt sttt e st e st e st e sane e sabeesabeesabeesnneenas 11

1.2. Negociacion colectiva en el sector publico y su impacto en la Sunafil........ccccceeeieiiiiieicciiec e, 15
Capitulo |l ...................... oo W . S . S - INN N o SO sommme e . .uiieeeiseeeeeseeeesiinenens 18
Marco teodrico: Productividad en 1as Organizaciones.................ooooiiiiieiiiii it ere e e e rte e e eae e e e e taee e 18

2.2. RE=Te L e [ I 1= =] a1l - SRR 25

2.3. Productividad y motivacidn para el servicio pUBICO .........coooeiiiiieiiie e 26

2.4, La remuneracidon como incentivo de la productividad en lo privado y lo publico.........ccccccvvieeineennneenn. 29
(o To 1141 [« 30 1 | [ NSRS SP 32

Marco Conceptual: Productividad y beneficios econdmicos en la inspeccion laboral — ILM, Sunafil 2014-2023....32

3.1. Productividad en la inspeccion laboral: Concepto y limitaciones ..........ccoceeviieeeiieeiciiiiee e 32
3.2. Beneficios econdmicos: Marco legal Y CONCEPLO.......cecciiuiieieeiieeceiiee ettt ettt e e et e et e e eaaee e e eareeaas 34

L0 7o 111 [ 30 SR 37
Modelo de minimos cuadrados ordinarios con series de tiempPo ..............cccooeiiiiiii e 37
4.1. Enfoque metodoldgico, tipo y nivel de la investigacion, y objetivos.........ccccuvvieeiieeieciiie e 37
4.2. Metodologia de Trab@jO.......uiiiieeiie e et e et e et e e et e e e et b e e e e eata e e e etaaeeeaareaaan 38
4.2.1. ANGIISIS 0@ COITEIACION .....vooeveeeiiesieeeie ettt sttt et s e st s e e st e st e s teasabe e s teesabeesabeesssessnseasaseesns 43

4.2.2. Deteccion de eStACIONAIIEUAAU ..............ccvueeeeeeeeeiiiieeie e eeeccieee e ee et e e e e e esbarae e e e e e sesbrreeeeeeeeensnrraeeas 44



4.2.3. Implementacion del Modelo @CONOMELIICO ...........coccueeeieiiiiiiiiiee ettt e e saaee s 46
4.2.4. Interpretacion del MOGEIO..............c..oooueiiiiiiiiiiiie ettt sttt sbe e 46

[0 7o 1101 ] [ 30 PSP TUPPRPI 47
AnAlisis Y diSCUSION d@ FESUILATOS ........cuuiiiiiiiiiiee et et e e e e s st e e e s s ate e e sssaeeessbaeeessbaeesnnsees 47
5.1. Respecto al objetivo general y objetivo @Specifico ........oocueeriiiiiiiiiiiie e 47
5.2. Comparacion de los resultados con la literatura eXistente ......cccceevvciieiniiee i 53
5.3. LiMitacion@s del @STUTIO ...eiuiiiiieiiiii ettt ettt e s b e e sat e e s b beesabeesabeesabeesabeesabeesnbaesaseenas 56
(oo T T [T e T 1L PP UPPR 57
RECOMENUACIONES ...ttt ettt e e ettt e sttt e e e s be e e e e bttt e sabteeesabteesaasbeeesanbeaesaabeeesaasbeeesanseeesanbaeenanns 60
Referencias BiblIOGIATICAS ...........c..oii i et e et e e e st e e e e tte e e s aaeeeeeataeeeeseeeessaaeeeansreeeanes 63
Solicitudes de acceso a la Informacion PUBIICA............coceiiiiiiiiii e e 75

APBNAICE......coieiiitee ettt e bt e st e e bt e s a bt e et e e s a bt e et esht e e e a bt e e a bt e et e e s bt e e bt e sa bt e ea bt e sa b e e e bt e sabeeenreesabeenaneenas 76



Figural
Figura 2
Figura 3
Figura 4
Figura 5
Figura 6
Figura7
Figura 8

Figura 9

Lista de Figuras

Ordenes de inspeccidn, érdenes de orientacién y denuncias en la ILM (2014-2023) ....c.ccvueeeeveeeerrnnnn. 13
Cantidad de personal por tipo de inspector - ILM (2014-2023) ....cccceeiiiereeeiieeesreeireeseeesineesseessseesseessseas 14
Factores de [a prodUuCtiVIdad ......cooueeiiiiiee et e e st ssaee e s st e e e e ssabaeessaeeeesnreeenn 21
Evolucion de la productividad promedio (2014-2023) ....ccccuveeeecieeeeeieeeeciireeeesieeesereeeesrreeesssreeeessaeeesnsseeeas 39
Representacion relativa de drdenes por tipo (2014-2023) ...cccccveeeieieeeeiiieeeerieeeeerreeesrreeeeraseeeesaeaeeessnseeeas 40
Cantidad de personal por tipo de inspector ILM (2014-2023).......cccvueeiirereeeiiereseeeseeeseeesseeesseessseessneessnens 41
Evolucion del beneficio econdmico promedio ILM (2014-2023) .....cccuueeeiiiieeeeiireeeecieeeeeireeeesrreeeesseeeesnsseeens 42
Evolucidn del beneficio econdmico segln categoria de inspector ILM (2014-2023) .....ccceeeeeevveeeeceveeeecnneenn. 43
MaP@ A8 COMTRIATION ...ttt ettt et s b e et e s bt e e bt e s b e e e bt e sabeeebeesabeeeneesares 44



Lista de Tablas

Tabla 1 Utilizacion de la prueba Dicky-Fuller aumentada para la productividad por inSpector.........cccccccevvveeecvveeenns 45
Tabla 2 Utilizacion de la prueba Dicky-Fuller aumentada para los beneficios econdmicos por inspector ................ 45
Tabla 3 Resultados del OLS considerando series @StaCioNarias......cuieircureeeiiieeeriiieeerireeesrireeeesieeessreeessseeeeessreeesnans 47

Tabla 4 ReSUITAd0S A8 MEEIESION....ccccciiiiiciiieecieeeeree et e st e e e rte e e e tae e e st aeeeeataeessasseeessseeeasssseeeanssaeessssaeeesnseeenanns 48



Abreviatura

Lista de Siglas

Significado

CPP Constitucion Politica del Peru

HR Hoja de Ruta

IAIT Informes Anuales de Inspeccion del Trabajo de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacién Laboral

ILM Intendencia de Lima Metropolitana

LS Ley que crea la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (Sunafil),
modifica la Ley 28806, Ley General de Inspeccién del Trabajo, y la Ley Organica
de Gobiernos Regionales, Ley 29981

LGIT Ley General de Inspeccidn del Trabajo, Ley 28806

LNCSE Ley de Negociacidn Colectiva en el sector estatal, Ley 31188

LRCT Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, Decreto Ley 25593

LSC Ley del Servicio Civil, Ley 30057

OECD Organizaciéon para la Cooperacion y el Desarrollo Econdmico (por sus siglas en
inglés)

OLS Minimos Cuadrados Ordinarios (por sus siglas en inglés)

oIT Organizacion Internacional del Trabajo

PIM Presupuesto institucional modificado

PSM Motivacién para el servicio publico (por sus siglas en inglés)

RLGIT Reglamento de la Ley General de Inspeccion del Trabajo, Decreto Supremo 019-
2006-TR

SI- SUNAFIL Sindicato Nacional de Inspectores de Trabajo de la Sunafil




Sunafil Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral del Peru

TC Tribunal Constitucional del Peru




Introduccién

La motivacion es un factor preponderante en el desempefioy la productividad de los trabajadores.
Los incentivos monetarios pueden estimular la motivacidn y, por tanto, la predisposicién a trabajar masy
mejor, pero no necesariamente son determinantes de esta, sino que se encuentran en un primer eslabdn
dentro de los factores externos que, satisfechos o no, interactian con otros factores externos e internos;
para influir en el desempefio y la productividad laboral. Esta dindmica cobra especial relevancia en el
ambito del empleo publico, donde el incentivo econdmico debe equilibrarse con la vocaciéon de servicio y
la eficiencia en el uso de los recursos del Estado. Esta situacion, lejos de ser exclusiva de un sector o
entidad, refleja un problema estructural mas amplio que afecta al conjunto de instituciones publicas en
el pais, muchas de las cuales carecen de esquemas integrales de incentivos alineados con el desempefio.

Ello se puede apreciar en el caso de la inspeccién laboral peruana. No obstante, los mayores
beneficios econémicos obtenidos por los inspectores laborales por laudo arbitral o actas extra proceso, a
consecuencia de la negociacidn colectiva; la productividad promedio de estos, entendida como la cantidad
de érdenes de inspeccidon y de orientacién asignadas a cada inspector (supervisores inspectores,
inspectores del trabajo e inspectores auxiliares) no ha registrado un incremento significativo sino se ha
estancado o decrecido, en un contexto de creciente demanda y carga de trabajo. Lo cual, conlleva a
preguntarse sobre la eficacia de los actuales mecanismos de compensacidn y su real impacto en el
rendimiento de los inspectores. Asi, el caso de la inspeccidén laboral se convierte en una muestra
significativa de un fendmeno mas general: la desconexion entre el gasto publico en beneficios laborales y
los resultados institucionales, especialmente en servicios criticos para la ciudadania.

Si bien, los beneficios econémicos no estan formalmente condicionados para generar un mejor
rendimiento de los inspectores, suponen una inversion considerable de recursos publicos: la planilla del
personal de Sunafil significa el 50% del presupuesto de la entidad. Entonces, resulta relevante analizar si

estos beneficios, como expresién de la negociacion colectiva, contribuyen o no en mejorar la



productividad en la inspeccién laboral y, en consecuencia, en su eficacia institucional; mas aun si se tiene
en cuenta que algunas investigaciones han establecido que la remuneracion tiene efectos positivos en el
desempefiio de los empleados publicos. Seglin Osorio (2016) el salario adecuadamente empleado puede
ser un factor relevante para atraer y retener al capital humano e incentivar su productividad.

El servicio publico de inspeccidn laboral esta encargado de verificar el cumplimiento de las normas
sociolaborales y de la seguridad y salud en el trabajo, asi como de determinar las responsabilidades a que
hubiere lugar. Se realiza mediante la generacién de 6rdenes de inspeccion para verificar las denuncias
laborales o para la ejecucidn de la inspeccidén planificada; y de 6rdenes de orientacion para prevenir y
fomentar el cumplimiento del marco legal del trabajo (LGIT, 2006).

Segun los IAIT (2014-2023) el mayor esfuerzo de los inspectores (80% en promedio) se concentra
en la atencidn de las érdenes de inspeccidn generadas para verificar las denuncias laborales; estas, en el
caso de la ILM de la Sunafil, se han incrementado exponencialmente, de 11678 en el 2014 a 51082 en el
2023. Mientras que las érdenes de orientacidn, generadas para la atencion de consultas o asesoramiento
técnico, significan el 20% restante del esfuerzo inspectivo.

Dado este contexto y utilizando el concepto basico de productividad (cantidad de bienes o
servicios producidos sobre los recursos utilizados para tal fin), para el presente trabajo se considera como
productividad en la inspeccidn laboral, la cantidad de drdenes de inspeccidn y de orientacidn asignadas
entre la cantidad de inspectores en la ILM. El trabajo se centra en la ILM porque representa mds del 50%
de la funcién inspectiva nacional (el porcentaje restante lo comparten las otras 25 intendencias regionales
de la Sunafil), y la planilla de sus inspectores significa casi el 45% de la planilla total del Presupuesto
Institucional Modificado® de la Sunafil; lo que permite una aproximacién vélida y representativa al

fendmeno estudiado.

1 Célculo realizado entre los afios 2019 - 2023. Porcentaje que es similar en funcidn del Presupuesto Institucional de
Apertura, en el mismo periodo.



Si bien, la productividad laboral no solo estd determinada por la capacidad del trabajador, en
cuanto a sus habilidades y conocimientos (formacidn, experiencia, educacién, competencias técnicas), la
motivacion (intrinseca o extrinseca) y el compromiso; sino por factores tecnoldgicos (automatizacion,
digitalizacion), factores relacionados con la organizacidn (condiciones de trabajo, liderazgo y gestion,
cultura organizacional, incentivos y reconocimiento), y la organizacién del trabajo (procesos, distribucion
de roles y tareas, flexibilidad laboral); ademas de factores externos (entorno macroecondmico); para este
estudio inicial se ha considerado esta férmula de productividad en términos netamente cuantitativos
(6rdenes asignadas por inspector) por ser un indicador objetivo, cuantificable y representativo de toda la
actividad inspectiva.

Este enfoque proporciona un punto de partida para futuras investigaciones que incorporen
variables adicionales —como la calidad de las actuaciones inspectivas, el tiempo de atencién o la
complejidad de los casos— y desarrollen una medicién mas amplia y cualitativa de la productividad. A la
vez, permite alimentar el debate publico sobre la pertinencia de continuar con esquemas retributivos
desconectados de la evaluacién del desempefio, no solo en Sunafil, sino en otros organismos del aparato
estatal donde persisten condiciones similares.

Es conveniente precisar que esta definicion operativa de productividad puede asemejarse a una
medicion del rendimiento individual, ya que solo considera la cantidad de érdenes asignadas y no los
demas factores determinantes de la productividad. Sin embargo; en el presente analisis se utiliza como
indicador de productividad porque permite realizar un primer acercamiento a la relacién entre la cantidad
de trabajo asignado y los beneficios econdmicos obtenidos producto de la negociacion colectiva.

En ese sentido, usar el término rendimiento en el trabajo se justifica porque se esta examinando
el desempefio de los inspectores en términos de carga de trabajo asignada; mientras que la referencia a
la productividad busca establecer la existencia de una correlacién entre la asignacién de las érdenes y los

beneficios econdmicos percibidos. Al ser un trabajo inicial puede servir de base para futuras
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investigaciones en las que se incorporen otros determinantes de la productividad para una evaluacién
mas amplia de la productividad en la inspeccién laboral.

El acento del presente trabajo se encuentra solo en el factor econémico por su incidencia en el
presupuesto publico y porque a pesar que la LSC, aplicable a la Sunafil, ha establecido un régimen
meritocratico, que comprende la evaluacidn del desempefio, la gestidn del rendimiento y el desarrollo de
capacidades; no ha considerado un sistema de incentivos directamente vinculados a la productividad ni
contempla un enfoque integral alineado con las teorias organizacionales sobre motivacién y satisfaccion
laboral, demostrando que dichos componentes no han sido suficientes para impulsar un incremento
efectivo del desempefio en el ambito de la inspeccion.

Asi, el objetivo del trabajo es determinar si existe una relacion entre los beneficios econdmicos
obtenidos a consecuencia de la negociacidn colectiva por los inspectores de la ILM y su productividad,
medida en términos del nimero de érdenes de inspeccidn y orientacion, en el periodo 2014-2023; y tiene
como objetivo especifico, realizar un andlisis temporal de la productividad promedio y el beneficio
econdmico promedio durante dicho periodo.

La investigacion adopta un enfoque cuantitativo, descriptivo y explicativo, con un disefio
correlacional y longitudinal que utiliza técnicas estadisticas y econométricas - especialmente el modelo
de minimos cuadrados ordinarios con series de tiempo - para analizar tendencias y relaciones entre las
variables. La poblacién de estudio son los inspectores de la ILM, que agrupa las tres categorias
(supervisores inspectores, inspectores laborales e inspectores auxiliares); usando datos secundarios
obtenidos de los IAIT (2014-2023) y a través del acceso a la informacion publica (Ley 27806).

El trabajo estd organizado de la siguiente manera, en el capitulo | se presenta el marco contextual
sobre la inspeccién laboral y la negociacion colectiva en el sector publico peruano, en el capitulo 1l el
marco tedrico sobre la productividad en las organizaciones, estableciendo la relevancia de la

remuneracion o de los incentivos econémicos para mejorar la productividad de los trabajadores. Luego,
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en el capitulo Ill se define el marco conceptual y operacional de las variables beneficios econdmicos y
productividad en la inspeccién del trabajo; y seguidamente, en el capitulo IV se describe el enfoque
metodoldgico y las técnicas utilizadas para el analisis. A continuacion, en el capitulo V se presentan y
discuten los hallazgos, en funcién de los objetivos del trabajo y del marco conceptual empleado,
identificando las limitaciones del estudio; para, finalmente, abordar las conclusiones o recomendaciones
orientadas a mejorar la productividad en la inspeccién laboral desde una perspectiva organizacional y de
relaciones laborales, con énfasis en el modelo de compensaciones vigente de la Sunafil.

A través del caso Sunafil, este trabajo aspira a contribuir al debate sobre cémo construir un servicio
civil mas eficiente, motivado y alineado con los principios de mérito y desempefio, desde una perspectiva
de relaciones laborales que reconozca el rol estratégico de la motivacién, la compensacidn y la gestidn del
talento en la mejora del servicio publico en el Peru.

Capitulo |
Marco contextual: Inspeccidn laboral y negociacidn colectiva en el sector publico peruano
1.1 La inspeccion laboral peruana

La inspeccién del trabajo se define como la funcién publica que vela por el cumplimiento de la
normativa sociolaboral y de seguridad y salud en el trabajo. Se realiza mediante la generacion de érdenes
de inspeccidn para atender las denuncias laborales o para ejecutar la inspeccidn planificada; y 6rdenes de
orientacién, para prevenir o fomentar el cumplimiento de las disposiciones legales laborales mediante el
asesoramiento y la asistencia técnica a los empleadores y trabajadores (LGIT, 2006).

De acuerdo con la LGIT (2006) y su RLGIT (2006), existen dos modalidades inspectivas: las
actuaciones de investigacién o comprobacion y las de consulta o asesoramiento técnico.

Las actuaciones de consulta o asesoramiento tienen por objeto brindar asesoramiento o
asistencia técnica a empleadores, trabajadores u organizaciones sindicales o empresariales sobre las

normas sociolaborales.
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Las actuaciones de inspectivas de investigacion o comprobacion son previas al procedimiento
sancionador y se realizan para comprobar si se cumplen las disposiciones normativas y, en su caso,
adoptar medidas para garantizar dicho cumplimiento. Tienen su origen en una orden o solicitud de la
autoridad competente (Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo, Poder Judicial u érgano de la
entidad administrativa con facultades para ello); en las denuncias laborales; en la decisién del Sistema de
Inspeccidn del Trabajo en funcidn a los planes, programas u operativos; en la iniciativa de los inspectores
del trabajo con motivo de la actuacidn inspectiva que se encuentren realizando, y a solicitud de los
empleadores, trabajadores o gremios sindicales.

El servicio publico de inspeccidn del trabajo peruano recoge lo establecido en los Convenios 81y
129 de la OIT, los mismos que han sido ratificados por el Perd, por lo que tiene una funcidn preventiva
(asesoria y orientacidn); y una funcidn punitiva (fiscalizacidn y sancién). Sin embargo, en la ejecucidon de
la funcién inspectiva, se ha puesto el acento en lo reactivo-punitivo.

Los IAIT (2014-2023) dan cuenta que el mayor esfuerzo de los inspectores (80% en promedio) se
concentra en la atencion de las 6rdenes de inspeccidon generadas para verificar las denuncias laborales;
estas, en el caso de la ILM de la Sunafil, se han incrementado exponencialmente, de 11678 en el 2014 a
51082 en el 2023. Mientras que las érdenes de orientacidn, generadas para la atencion de consultas o
asesoramiento técnico, significan el 20% restante del esfuerzo inspectivo. Ello se puede visualizar mejor,
a partir de los afos 2020 y siguientes en que la verificacién del cumplimiento es mas del 90% de la
actividad inspectiva; mientras que las actividades de orientacion significan, en promedio, casi el 5% en el

periodo 2020 al 2023.
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Figural

Ordenes de inspeccion, érdenes de orientacion y denuncias en la ILM (2014-2023)
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Nota. Fuente: IAIT 2014 2023. Elaboracion propia.

La Sunafil es la autoridad central responsable de la inspeccidn del trabajo, para lo cual cuenta con
veintiséis (26) instancias desconcentradas, siendo una de ellas la ILM (LS, 2013), que concentra
aproximadamente el 50% de la actividad inspectiva a nivel nacional.

Los supervisores inspectores, inspectores del trabajo e inspectores auxiliares son los servidores
publicos que tienen a su cargo el servicio publico de fiscalizacién laboral, segin competencias establecidas
en la LGIT. Estan organizados por niveles y acceden al servicio mediante concurso publico de méritos en
el nivel inicial de la carrera (inspector auxiliar)®. La norma se refiere a todos ellos como inspectores del
trabajo, y es el mismo criterio que se usard en el presente trabajo, dado que los tres niveles tienen

competencias en la fiscalizacién laboral.

2 LGIT (2006) y RLGIT (2006).
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Figura 2

Cantidad de personal por tipo de inspector - ILM (2014-2023)

Nota. Fuente: IAIT 2014 2023. Elaboracion propia.

En cuanto a la gestién del factor humano inspectivo, la LSC, aplicable a las entidades publicas
como la Sunafil?, establece un régimen meritocratico, que comprende componentes como la evaluacién
del desempefio, la gestion del rendimiento y el desarrollo de capacidades. Sin embargo, esta normativa
no establece un sistema de incentivos directamente vinculados a la productividad ni contempla un
enfoque integral alineado con las teorias organizacionales sobre motivacidn y satisfaccién laboral. El
sistema de calificacién del rendimiento (distinguido, buen rendimiento, sujeto a observacién o
desaprobado) y la capacitacion como oportunidad de mejora, aunque relevantes, no han demostrado ser

suficientes para impulsar un incremento efectivo del desempefio en el dmbito de la inspeccién. Esta

3 El articulo 20 de la LS (2013) dispone que los trabajadores de la Sunafil estdn sujetos al régimen laboral de la
actividad privada hasta que se implemente la carrera publica. Con posterioridad, se aprobé la LSC (2013), que en la
Novena Disposicion Complementaria Final establece que a partir del dia siguiente de su publicacidn, la ley se aplica
de manera inmediata a todos los servidores civiles de los regimenes de los Decretos Legislativos 276 y 728, en cuanto
a las disposiciones sobre el articulo Il del Titulo Preliminar, referido a los Principios de la LSC; el Titulo Il, referido a
la Organizacion del Servicio Civil; y el Capitulo VI del Titulo Ill, referido a los Derechos Colectivos.
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desconexion entre lo normado por la LSC y los enfoques tedricos contemporaneos limita su impacto
positivo en el servicio publico inspectivo, en tanto no contribuye sustancialmente a generar compromiso,
vocacién de servicio o mejora continua basada en recompensas objetivas y medibles. Por tanto, el marco
normativo vigente no constituye todavia un instrumento eficaz para potenciar la productividad ni
fortalecer una cultura del servicio publico dentro de la Sunafil.
1.2. Negociacion colectiva en el sector publico y su impacto en la Sunafil

Los articulos 28 y 42 de la CPP (1993) reconocen los derechos de sindicacidn, negociacion colectiva
y huelga, y garantizan la libertad sindical; asi como el derecho de sindicacién y huelga de los servidores
publicos, respectivamente. Sin embargo, la legislacién nacional, para el caso de la negociacidn colectiva
en el sector estatal, establecid restricciones especificas priorizando la sostenibilidad fiscal y la gestidon
presupuestaria.

Este marco normativo, diferenciado del sector privado, cred un sistema Unico de remuneraciones
y prohibid a las entidades publicas negociar cualquier condicidn de trabajo o beneficios que signifiquen
incrementos remunerativos o la modificacion del mencionado sistema unico (Decreto Legislativo 276,
1984). A la par, mediante leyes del presupuesto publico?, se reafirmaron estas prohibiciones;
estableciendo que los arbitrajes en materia laboral quedaban sujetos a dichas limitaciones legales (Ciudad
Reynaud, 2016). La situacidon no cambid con la entrada en vigencia de la LSC que sancioné con nulidad los
acuerdos adoptados en forma contraria. La negociacién colectiva solo podia contener condiciones de
trabajo.

No obstante, el TC, mediante sentencia del 26 de abril de 2016°, declard inconstitucionales las

restricciones a la negociacién colectiva de la LSC?; precisando que las condiciones de trabajo o de empleo

4 Decreto de Urgencia 011-99, Ley 28411, Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto, publicada en diciembre
de 2004 y vigente hasta setiembre de 2018; y leyes del presupuesto publico del 2006 y 2016.

5 Expedientes 0025-2013-PI/TC, 0003-2014-P1/TC, 0008-2014-PI/TC, 0017-2014-P1/1C.

6 Articulos 31.2, 40, 42 y 44 b).
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incluyen la materia remunerativa y otras con incidencia econémica’; ya que el principio de equilibrio
presupuestal si bien es un limite a la negociacién colectiva, no la puede dejar desprovista de contenido y
convertirla en un derecho vacio. En consonancia con el articulo 28 de la CPP, sefial6é que la negociacion
colectiva y la huelga son derechos fundamentales, y el Estado debe garantizar la facultad auto normativa
(Ciudad Reynaud, 2016)8.

Posteriormente, en el 2021, la LNCSE establece que la negociacién colectiva en las entidades
publicas se desarrolla primero a nivel centralizado sobre la modificacién de la estructura remunerativa,
cuantia y caracteristicas de las remuneraciones y condiciones de trabajo con incidencia econémica, con
efectos generales para todos los trabajadores del Estado; y luego a nivel descentralizado, sobre las
condiciones de trabajo (remuneraciones o condiciones de trabajo con incidencia econémica) aplicables
solo para los trabajadores del ambito.

En este marco normativo prohibitivo se ha realizado la negociacidn colectiva de los inspectores
laborales en los aflos 2014-2023 y ha sido un factor clave en la determinacién de sus condiciones laborales,
las cuales se han aprobado mediante laudos arbitrales y acuerdos extra proceso®, al no haberse arribado
a consensos en trato directo.

Cabe mencionar que la competencia arbitral estd reconocida en la CPP, en las normas de arbitraje

y en las interpretaciones realizadas por el TC sobre la materia.

7 Por conexion, también declard inconstitucional los articulos 66, 68, 72 y 78 del reglamento general de la LSC,
aprobado por Decreto Supremo 040-2014-PCM; todos ellos referidos a las prohibiciones econémicas en materia de
negociacion colectiva en el sector publico.

8 Cabe mencionar que el TC ha reconocido este derecho en reiterada jurisprudencia, como, las sentencias de fecha
26 de marzo de 2003 en el Expediente 0261-2003-AA/TC y la del 12 de agosto de 2005 en el Expediente 008-2005-
PI/TC; sefialando sus restricciones en la sentencia del Expediente 0011-2004-Al/TC, siempre que no se afecte su
contenido esencial (no haga perder toda su funcionalidad en el esquema de valores constitucionales), o cuando la
limitacién del contenido no esencial del derecho, tenga por objeto conseguir una finalidad constitucionalmente
legitima, sea idénea y necesaria para ello (principio de proporcionalidad). En la misma linea se ha pronunciado la
Corte Suprema de Justicia cuando ha tenido que resolver la impugnacién de laudos arbitrales promovidas por las
entidades publicas.

% Laudo arbitral de fecha 23.03.2022 (pliego 2010-2012), Acta de acuerdo parcial en reunidn extra proceso virtual de
fecha 22.11.2022, Acta de acuerdo parcial en reunion extra proceso virtual de fecha 30.11.2022, Laudo arbitral de
fecha 21.03.2023 (pliego de reclamos 2022) y Laudo arbitral de fecha 28.12.2023 (pliego de reclamos 2024)
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Los laudos que han aprobado los beneficios econédmicos para los inspectores se basan en la regla
de la integralidad recogida en la LRCT y su reglamento, segun la cual el laudo debe recoger integramente
la propuesta final de una de las partes, pudiendo, por razones de equidad, atenuar las posiciones
extremas. Es asi como en los laudos emitidos en los pliegos de reclamos del 2010-2012, 2022 y 2024, el
tribunal arbitral ha optado por la propuesta final del sindicato porque la propuesta de la Sunafil contenia
en su totalidad, como ofrecimientos, obligaciones establecidas en normas imperativas.

Los beneficios econédmicos obtenidos en los mencionados pliegos han sido la asignacion por
movilidad, la asignacién por alimentacion y el bono por funcidn inspectiva'. Si bien los dos primeros
tienen una vinculacién con el trabajo del inspector!?, en el caso del bono no ocurre lo mismo, no estd
vinculado a la productividad. Ninguna de las partes lo propuso en ese sentido, salvo en el pliego 2010-
2012 en que Sunafil planted que para asegurar el nivel de competitividad y calidad de la actividad
inspectiva debia estar sujeto a indicadores, pero como no los precisé, al efectuar la eleccién de las
propuestas, el tribunal arbitral no lo considerd.

Pese a la ausencia de esta vinculacién entre el bono por funcidn inspectiva y la productividad de
los inspectores; en teoria, la obtencién de estos beneficios (asignacién por movilidad, asignacion por
alimentacién y bono) deberia haberse traducido en un aumento del desempefio, reflejado en un mayor
numero de asignacién de érdenes de inspeccidn. Sin embargo, la evidencia empirica no respalda esta
correlacion. El acceso a estos beneficios econdmicos podria haber tenido efectos positivos en Ia
productividad, incentivando un mayor compromiso laboral; pero al no estar vinculados a indicadores de
desempefio, no se han traducido en un incremento real en la inspeccion (asignacion de érdenes de

inspeccidn).

10 No se considera el bono por cierre de pliego porque este ha sido solo para los afiliados al sindicato a partir del
2011.
11 Se abonan por dias laborales.
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Es mds, desde el pliego de reclamos 2018-2019, el SI — SUNAFIL ha estado demandando se analice
y realice una mejor distribucién de la carga de trabajo al personal inspectivo, considerando que se debe
establecer un nimero maximo (10) de asignacidn de drdenes de inspeccién mensual por inspector. Asi,
en cumplimiento del Acta de Acuerdo Parcial en reunidon de conciliacion (28.09.2017), se acordo la
constitucidén de un equipo técnico, con participacion de SI-SUNAFIL, para proponer criterios técnicos que
permitan distribuir de forma adecuada, proporcional y razonable la carga de trabajo de los inspectores;
lo que se concretd mediante Resoluciones de Superintendencia 098-2019-SUNAFIL, 205-2020-SUNAFIL, y
142 y 263-2021-SUNAFIL; y con Resolucién de Superintendencia 149-2022-SUNAFIL se dispuso que la ILM
aplique la correcta y equitativa distribucién de la carga de trabajo al personal inspectivo conforme lo
establecido en el Informe 001-2022-SUNAFIL/COMITE DE CARGA, lo que no implica un limite en la
asignacion de drdenes para garantizar la debida y oportuna atencién al ciudadano.

En este sentido, es fundamental analizar la repercusidon real de estos beneficios sobre la
productividad de los inspectores, si los aumentos salariales han estado acompafiados de un incremento
en la productividad promedio de los inspectores, medida en términos de la cantidad de érdenes de
inspeccidén u orientacién generadas.

Capitulo I
Marco tedrico: Productividad en las organizaciones

La productividad se define como la relacidn entre la cantidad de bienes o servicios producidos
(salidas) y la cantidad de recursos utilizados para tal efecto (entradas) (Prokopenko, 1989; Somani, 2021).
De este concepto basico se desprenden varias formas de medir la productividad como por ejemplo la
productividad total que relaciona todas las salidas con el total de recursos o insumos utilizados; la
productividad parcial que relaciona todo lo producido con un insumo especifico; o la productividad
promedio, que mide la relacién entre la salida total del sistema y la cantidad de entradas utilizadas para

producirla (Carroy Gonzalez Gémez, 2012, p. 3). Dependiendo del objetivo de analisis, puede establecerse
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una expresién para medir la productividad. Para el caso de la inspeccion laboral peruana se ha construido
esa expresion en el siguiente capitulo.

Los factores que afectan la productividad son los externos o no controlables y los internos o
controlables (Prokopenko, 1989, p. 9). La categorizacion de estos factores depende de cada organizacion,
lo que para algunas puede considerarse como un factor externo, para otras puede ser un factor interno.

Los factores externos son todo aquello que incide en la productividad como las politicas publicas,
la situacion politica, econémica y social; la disponibilidad de recursos financieros, la energia, agua,
transporte, medios de comunicacion, materias primas, entre otros (Prokopenko, 1989, p. 16).

Los factores internos estan sujetos al control de las organizaciones. Se pueden clasificar en duros,
aquellos dificiles de cambiar, como es el caso de los productos, la tecnologia, el equipo, las materias
primas; y blandos, mas susceptibles a los cambios o modificaciones como la fuerza de trabajo, los sistemas
y procedimientos de una organizacion, los estilos de direcciéon de las organizaciones y los métodos de
trabajo o produccién. Esta clasificacion permite identificar las prioridades de intervencién para mejorar la
productividad en las entidades, ya que en algunos de ellos es facil influir a diferencia de otros que
requieren esfuerzo y recursos adicionales (Prokopenko, 1989, p. 11).

El trabajador es un factor interno blando que desempefia una funcidn importante en la
productividad de cada organizacion. Ese desemperio depende de la dedicacién o motivacién (voluntad
para trabajar) y de la eficacia (capacidad para producir los resultados deseados en términos de cantidad
y calidad).

La motivacion es fundamental por lo que debe estimularse y mantenerse mediante la
construccion de valores proclives al incremento de la productividad e incentivos o recompensas,
monetarias 0 no monetarias (como el reconocimiento, la capacitacion, la participacion en la organizacion,

etc.). Los incentivos salariales (incentivos monetarios) deben estar vinculados con el volumen de la mejora
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alcanzada (Prokopenko, 1989, p. 13). La motivacién también se encuentra influenciada por la satisfaccion
laboral, por lo que el enriquecimiento y la ampliacién de tareas también pueden mejorar la productividad.

La eficacia, por su parte, es la medida en que el factor humano logra alcanzar los resultados
deseados en cantidad y calidad, lo cual estd estrechamente relacionado con el método, la técnica, la
pericia, los conocimientos, las actitudes y las aptitudes del trabajador, es decir, con su capacidad efectiva

para ejecutar una tarea (Prokopenko, 1989, p. 14).



Figura 3

Factores de la productividad

Nota. Fuente: Prokopenko, 1989. Elaboracidn propia.
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2.1. La motivacion y satisfaccidn laboral como factores internos de la productividad laboral

Si bien el trabajador es un factor interno de la productividad laboral, a su vez se encuentra
influenciado por factores internos y externos que determinan su desempeiio individual. Los factores
tienen que ver con las razones por las que un empleado decide trabajar duro, es decir, con aquellas fuerzas
internas (intrinsecas) o externas (extrinsecas) que lo llevan a la accion. Entonces, iqué motiva a los
empleados?, icuales son aquellos factores intrinsecos y extrinsecos que determinan su conducta laboral?
(Anderfuhren-Biget et al., p. 4-5). Existen diversas teorias que explican la motivacion laboral.

Segun los postulados de Frederick Taylor, la motivacidn del personal es esencialmente econdmica,
por lo que, si se otorgan salarios razonables y primas de productividad, en un entorno laboral agradable
y seguro, el personal tendra un alto rendimiento (Osorio, 2016, p. 88). Sin embargo, las teorias sobre la
motivacion laboral desarrolladas durante el siglo XX establecen que existen un conjunto de fuerzas
internas como externas que impulsan a las personas a actuar de una manera determinada; siendo el
salario uno de esos factores, pero no el Unico.

Asi, la teoria de las necesidades de Maslow establece una jerarquia de las necesidades humanas
gue motivan a las personas a actuar segun la importancia o el nivel de influencia que ejerzan sobre las
personas, en la base se encuentran las necesidades fisioldgicas y en el pico las de autorrealizacidn; cuando
una necesidad del plano inferior queda satisfecha, emerge una necesidad del plano superior. En este
modelo, el salario es considerado una necesidad del orden inferior o basico (Osorio, 2016; Vaca, 2017).
Como critica a esta teoria, Osorio (2016) sefiala que en la medida que se incrementan los ingresos,
también se incrementan los gastos, debido a que las necesidades bdasicas evolucionan segun la nueva
situacidn; aquellos gastos que pueden calificarse como superfluos pasan a percibirse como necesarios o
indispensables, por lo que las necesidades nunca llegan a cubrirse totalmente.

Mac Gregor, sobre la base de la jerarquia de las necesidades de Maslow, propugna la teoria XeY.

Por el factor X los hombres sienten aversion inherente al trabajo por lo que lo evitan siempre que pueden,
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siendo el salario el Unico incentivo para que se desenvuelvan de forma acorde con los objetivos de la
organizacién. Por contraposicion, la teoria Y sefiala que tanto los objetivos individuales de los trabajadores
como los de la organizacién pueden converger si se encuentra satisfaccién en la realizacion de las tareas
porque responde a su necesidad de autorrealizacion (Vaca, 2017). En este caso, la remuneracion,
considerada como una necesidad fisioldgica, si bien es un factor importante para el trabajo, no es
determinante; adquiriendo mayor importancia el ascenso, el crecimiento profesional, el reconocimiento,
la asignacion de responsabilidad y la autonomia.

Otra vertiente es la teoria sobre los factores desarrollada por Herzberg que distingue entre los
factores motivadores o intrinsecos relacionados con el contenido del trabajo, que generan satisfaccion en
la realizacion de las labores, tales como la autorrealizacién, el reconocimiento, el progreso, el desarrollo
profesional y la responsabilidad; y los factores higiénicos o extrinsecos (externos al trabajo), que si bien
no generan motivacién evitan la insatisfaccion, estando entre ellos las relaciones interpersonales, las
condiciones de trabajo, la remuneracion, la seguridad laboral y las politicas administrativas de la empresa
(Vaca, 2017, p. 104). Para alcanzar la motivacidn laboral es necesario actuar sobre el puesto de trabajo,
enriquecerlo; no siendo suficiente intervenir en la remuneracién (Osorio, 2016). Se cuestiona a esta teoria
considerar que puede existir una traduccidn automatica entre satisfaccién y rendimiento (Osorio, 2016).

La teoria de la expectativa de Vroom, sefiala que la motivaciéon depende de la expectativa que
tiene la persona de alcanzar los logros y objetivos (resultados), de cdmo valora ese resultado y de la
percepcion del esfuerzo que lo conducira a dicho resultado. Establece una relacidn entre el esfuerzo, el
desempefio y la recompensa. Estd mas orientada a resultados especificos como el salario o el
reconocimiento (Raymond y Northia, 2016).

Por ultimo, la teoria de equidad de Adams considera que los trabajadores comparan la
recompensa que reciben individualmente por su contribucién en el trabajo (nivel interno) con las

recompensas que obtienen sus compafieros dentro de la propia organizacion o con las de otros
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trabajadores de su nivel en las organizaciones de la competencia (nivel externo) (Raymond y Northia,
2016). Entendiendo por contribucién en el trabajo, el esfuerzo, las habilidades, el tiempo, etc.; y como
recompensas los salarios, beneficios, promociones o ascensos y condiciones de trabajo, ademas de los
reconocimientos, estatus, autonomia, desarrollo profesional o sentido de pertenencia. Se trata de un
proceso de comparacién social donde la satisfaccién con la remuneracidn no depende de su valor absoluto

|ll

sino de la comparacién con la remuneracion del “otro”, de un colega o de uno con su misma profesidon
(Osorio, 2016, p. 99).

En general, las fuerzas internas motivadoras provienen del interior de la persona y estdn
relacionadas con su satisfaccion personal y el sentido de logro en el trabajo. Entre ellas se encuentra la
autonomia (control sobre el propio trabajo), el desarrollo personal (orgullo por el propio desempefio), la
percepcion del valor y aporte del trabajo (propésito y significado), y el considerar que el trabajo
representa un desafio interesante (Osorio, 2016; Vaca, 2017).

Mientras que los factores externos son aquellos estimulos que provienen del entorno y que
influyen en la realizacién de la labor del trabajador; pero que no necesariamente estan vinculados a su
satisfaccién personal. Entre ellos se encuentran el salario y los beneficios (econémicos o no econémicos),
el reconocimiento externo (premios, bonificaciones, ascensos), las normas que condicionan el
comportamiento laboral, la supervisidn y control del desempefio por parte de los superiores, asi como las
condiciones laborales (infraestructura, ambiente fisico y herramientas de trabajo) (Raymond y Northia,
2016).

Asuvez, la satisfaccion laboral, entendida como aquello que hace que una persona se sienta plena
con su trabajo, también tiene elementos internos y externos que la determinan. Los primeros dependen
de la percepcidn y experiencia personal del trabajador, como el reconocimiento y logro (sentirse valorado

y reconocimiento por su labor), la autonomia (capacidad para tomar decisiones sobre su trabajo), el

crecimiento y desarrollo profesional (oportunidades para aprender y mejorar), el propdsito y significado
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de su labor, la creatividad y desafio (tareas retadoras e interesantes) y el disfrute de lo que hace (Vaca,
2017; Correa et al., 2016).

Mientras que los elementos externos de la satisfaccién estan vinculados a la supervisién (ser
reconocido y evaluado por los méritos), el grupo de trabajo (colaboracién en equipo, clima laboral),
condiciones laborales (espacio fisico, seguridad, herramientas de trabajo), salario y beneficios (asociado
al desempefio), estabilidad laboral y la promocién (poder ascender a puestos de mayor responsabilidad)
(Correa et al., 2016).

Como puede apreciarse, la motivacién y satisfaccién laboral no son lo mismo, la primera impulsa
a la accion mientras que la segunda es el resultado de la experiencia en el trabajo; sin embargo, ambas
estdn vinculadas. Un trabajador motivado puede no estar satisfecho, y un trabajador satisfecho puede no
estar motivado y, en cualquiera de los casos, su productividad podria verse afectada (Martono et al., 2018;
Calvin, 2017).

Entonces, si bien el salario es un factor motivacional basico (satisface las necesidades fisioldgicas
y proporciona seguridad); su efecto es de corta duracidon y no es el Unico elemento que influye en la
motivacion laboral. Su impacto varia segun cada individuo y su contexto.

En el siguiente capitulo, se indaga sobre ello en el caso de la inspeccién laboral.

2.2. Teoria de la agencia

Sobre la influencia de la remuneracion en la productividad laboral, una mencién merece la teoria
de la agencia que intenta resolver el problema de la asimetria de la informacion que suele haber entre un
principal (duefio de la organizacién) y un agente (encargado de su direccidn y gestion) y el conflicto de
intereses que se genera o puede generar entre ambos por la toma de decisiones que afectan los intereses
del principal. Para superar este problema, el principal suele utilizar incentivos como los beneficios

econdmicos para alinear los objetivos del agente con los del principal. Estos incentivos pueden ser
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bonificaciones, oportunidades de desarrollo profesional, reconocimiento publico, participacion en
acciones de la empresa, etc. (Ortiz, 2021).

En el dmbito publico, la teoria de la agencia es util para comprender las dinamicas de la relacién
ciudadanos (principales) — funcionarios o servidores publicos (agentes). Son los ciudadanos quienes
delegan en los funcionarios la responsabilidad de proveer bienes y servicios publicos, esperando que estos
actuen en interés del bien comun. Sin embargo, los funcionarios pueden y tienen objetivos personales o
politicos que no siempre se alinean con los intereses generales de la ciudadania. Son los funcionarios
publicos quienes tienen mas informacidon sobre los procesos de produccién de los bienes y servicios
publicos; y es esta asimetria de informacién que genera espacios o las oportunidades para que los
funcionarios privilegien sus intereses, aprovechandose de su posicion.

Para mitigar estos problemas de agencia, se implementan diversos mecanismos de control
(control gubernamental, procesos disciplinarios), como sistemas de evaluacién del desempefio,
auditorias, mecanismos de transparencia y participacion ciudadana (transparencia y acceso a la
informacién publica). Los incentivos juegan un papel crucial en la alineaciéon de los intereses de los
funcionarios con los de los ciudadanos. Estos incentivos pueden ser tanto materiales (salarios,
bonificaciones) como intangibles (reconocimiento, prestigio) (Ortiz, 2021).

2.3. Productividad y motivacion para el servicio publico

En el sector publico, la productividad mide la eficiencia del gasto publico, esto es, la mejora de los
niveles de prestacion de los servicios publicos con el mismo nivel de gasto (Somani, 2021). Debido a la
dificultad para realizar esta medicién, por lo general se utiliza el gasto en los insumos como medida de
productividad, como por ejemplo la remuneracién de los servidores, el costo de adquisiciones de los
insumos mas el consumo de capital fijo; con lo cual la productividad es una constante y nunca crece

(Somani, 2021).
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A pesar de dicha dificultad se han generado enfoques alternativos para su medicidn ya sea con un
enfoque macro, para el caso de la organizacidn, sector o servicio publico; o con un enfoque micro para
medir a los empleados, los procesos o las tareas. Entre los primeros (nivel macro) se encuentra la
produccién ponderada por costos, los indicadores de prestacién de servicios y las tasas de ejecucion del
presupuesto publico; mientras que en los segundos (nivel micro) estan las tasas de finalizacion de
procesos, proyectos o tareas, los resultados de las adquisiciones, la satisfaccidon del personal o de los
usuarios, las evaluaciones subjetivas realizadas por los empleados o las partes interesadas, los
observadores independientes (cliente secreto) y la productividad del proceso, el conocimiento o
capacidad de los funcionarios publicos (Somani, 2021).

Como senala Gonzélez (2022) no existe una Unica medida estadistica, matemdtica o econométrica
para medir la productividad en el sector publico (evaluacién de los programas, politicas o servicios
publicos); sin embargo, para una adecuada medicion que determine la eficacia y eficiencia, y su
productividad; se deben establecer indicadores claros de los inputs (entradas) y los outputs (salidas) que
se utilizan, determinar la fuentes de datos de informacién para realizar el andlisis, y los objetivos de
andlisis (p.47).

En cuanto a la motivacidn laboral, su estudio en el dmbito publico se ha realizado desde dos
puntos de vista opuestos; el primero que sostiene que los empleados publicos solo buscan la
maximizacién del interés propio, y los identifica como seres egoistas, por lo que la gestién de recursos
humanos tiene como instrumento la remuneracion basada en el rendimiento para motivarlos y satisfacer
necesidades extrinsecas; mientras que el segundo, se fundamenta en la motivacion para el servicio publico
(Anderfuhren-Biget et al., p. 2)

Segln James L. Perry (Perry y Wise, 1990) se debe distinguir entre la motivacion para el sector
publico y la motivacion para el servicio publico. La primera esta referida a factores que impulsan a los

individuos a trabajar en una organizacién publica (sector publico), lo que puede deberse a razones como
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la seguridad laboral (estabilidad en el trabajo), las oportunidades de carrera (ascender y desarrollar una
carrera profesional en el sector publico), el reconocimiento por el trabajo realizado y los logros obtenidos,
el salario y los beneficios econdmicos; mientras que la segunda (PSM) es una construccion que se centra
en el deseo de servir o contribuir al bienestar de la sociedad y al interés publico, tiene una referencia mas
profunda a valores altruistas, éticos y morales y objetivos de servicio publico en busca del bienestar
colectivo y mejorar la calidad de vida de la comunidad (trabajar por el bien comun). La PSM es mas una
vocacién y un compromiso con los ideales de servicio.

En la PSM, Perry (1990) identifica cuatro factores clave que la impulsan: (1) el interés por
participar en la creacién, implementacion y evaluacion de politicas publicas que beneficien a la sociedad
(formulacion de politicas publica, policy-making attraction); (ii) el compromiso con el interés publico
(commitment to public interest) que es un sentimiento del deber moral de trabajar en actividades para el
bien comun y la atencidn de necesidades sociales; (iii) la compasién (compassion) o la sensibilidad hacia
las necesidades y problemas de los demds, el deseo altruista de ayudar a quienes mas lo necesitan guiado
por la empatia; y (iv) la autodeterminacion (self-sacrifice) o disposicién para poner los intereses de la
comunidad por encima de los intereses personales. Vinculado e implicito en los cuatro factores se
encuentra el factor justicia que promueve la equidad, la igualdad y la justicia social.

Si bien la PSM esta determinada por los valores y motivos personales (factores intrinsecos) de
cada individuo; Perry también sefiala que influyen en ellos el contexto externo (ambiente social y de la
organizacién), para moldearlos y reforzarlos. En el caso del entorno social, la percepcidon que tiene la
sociedad del servicio publico (por ejemplo, la corrupcién) y el valor que le asigna a los bienes publicos,
juntamente con los retos sociales (pobreza, acceso a servicios basicos) y la confianza en las instituciones
publicas; influyen en la vocacidn para el servicio publico (Perry, 1990).

Por su parte, las normas, valores y practicas de las entidades publicas (cultura organizacional);

lideres inspiradores y comprometidos con los valores publicos y que generan un ambiente de trabajo
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positivo (liderazgo); y politicas publicas que promuevan la equidad, la justicia social y el bienestar comun;
son fundamentales para la formaciéon y el fortalecimiento de los factores intrinsecos para el servicio
publico. Entonces, el PSM es producto de una combinacion de factores individuales y externos que
fomentan los valores de servicio publico y el bien comun. Sin embargo, un ambiente de trabajo hostil y
una sociedad con serios problemas de corrupcion, puede erosionarlos.

La teoria de la PSM ha servido de base para numerosos estudios empiricos que han intentado
desagregar los cuatro factores clave que impulsan el servicio publico para comprobar su relevancia y
aplicabilidad en diversos contextos culturales y organizacionales. Los resultados son variados, entre
aquellos que confirman los factores y aquellos que son contrarios. En el caso de estos ultimos, se debe
generalmente a contextos culturales y organizacionales significativamente diferentes entre paises y
entidades, y a que la confianza en el gobierno, los niveles de corrupcidn, la percepcion del servicio publico
y las condiciones econdmicas de un pais, tienen una fuerte influencia en el PSM. Los resultados de estos
estudios confirman que la teoria de Perry sigue siendo un marco conceptual valioso para entender el
comportamiento en el sector publico, que la motivacidn es un fendémeno complejo, sujeto a cambios y
multidimensional (hay que considerar factores contextuales y culturales) y que es necesario seguir
investigando para comprender mejor los factores que influyen en la motivacién de los servidores publicos
y desarrollar intervenciones que permitan mejorar el desempeio y la satisfaccién laboral.

En el marco de esta teoria, los incentivos econdmicos no necesariamente fomentan o alientan la
vocacién hacia el servicio publico, sino que pueden resquebrajarla al hacer primar el interés personal. Sin
embargo, en paises con problemas de corrupcion o de falta de recursos, puede ser un determinante clave.
2.4. La remuneracion como incentivo de la productividad en lo privado y lo publico

De lo sefialado hasta aqui, de acuerdo con las teorias mencionadas, la remuneracidn es un factor
motivacional y de satisfaccion laboral externo que puede incidir en la productividad, pero conjuntamente

con otros factores. No obstante, Osorio (2016) considera que la remuneracidn, adecuadamente utilizada,
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es una herramienta de gestion fundamental para desarrollar y orientar al capital humano en direccién
coincidente con los objetivos de corporativos (p. 85).

Desde el punto de vista del empleado, la remuneracion constituye su principal fuente de ingresos
y es la contrapartida principal de su trabajo; mientras que para la gestién de recursos humanos es una
herramienta estratégica para atraer, retener y motivar al capital humano, orientando sus capacidades,
actitudes y comportamiento hacia la consecucién de los objetivos de la organizacién (Osorio, 2016, p. 86).
Asi, un pésimo sistema retributivo puede desincentivar el rendimiento, crear agravios comparativos y
deteriorar el clima laboral, entre algunos aspectos negativos; mientras que una estructura salarial
eficiente, que cumple con los requisitos basicos, esto es, se encuentra ajustada al marco legal, tiene
viabilidad econdmica, es equitativa internamente y competitiva en comparaciéon con la competencia,
puede generar un impacto positivo (Osorio, 2016, p. 86-87, 98).

Finalmente, acorde con la teoria de las expectativas de Vroom y sus desarrollos posteriores, para
gue una politica retributiva tenga un impacto positivo en el rendimiento de los trabajadores debe
percibirse como (i) un valor importante; (ii) ser una recompensa razonable en funcién a los resultados
obtenidos y (iii) los resultados obtenidos deben corresponder al esfuerzo desplegado en intensidad,
dedicacidn e iniciativa (Osorio, 2016, p.104-105).

Sobre la aplicacion de incentivos en el sector publico, Espinoza y Huaita (2012) sefialan que esta
difiere del sector privado porque en el sector publico existen muchos objetivos o multiples problemas por
medir; no existe un producto perfectamente identificado sino bienes y servicios publicos con dimensiones
diversas; las acciones de algunas entidades publicas para alcanzar sus objetivos repercuten en los
objetivos de otras por lo que asignar incentivos para algunos objetivos podria perjudicar los objetivos de
otras areas de accion del gobierno. Esto no significa que no se puedan implementar los incentivos en el
sector publico, sino que se deben tener en cuenta estas caracteristicas y los incentivos deben balancear

estds multiples dimensiones de desempefiio para fijar las metas segun la relevancia de cada objetivo.



31

En esa linea, Ramid (2016) precisa que las caracteristicas especificas de las entidades publicas que
las diferencian de las organizaciones privadas, como su dmbito de actuacidn definido por una norma legal
y la interdependencia politica; las vuelve vulnerables al contexto politico y a las presiones partidarias. La
gestion de los recursos humanos estd condicionada y normada, tanto en el ingreso, la permanencia y la
desvinculacion haciendo dificil premiar la excelencia; al igual que la gestion financiera o presupuestaria,
gue no permite la flexibilidad y estd cargada de controles de legalidad. Esta fuerte dimension politica y
normativa hace que sea dificil establecer pardmetros para medir la eficacia y la eficiencia en el servicio
publico; asi como establecer un sistema de remunerativo que compense el desempefio de los empleados
publicos y sea un factor motivador para mejorar la productividad.

Ademas, Espinoza y Huaita (2012) mencionan que se debe tener en cuenta la presencia de
sindicatos o de unidades ejecutoras con una cultura organizacional opuesta a los cambios. De otro lado,
sefialan que desde la OECD existen cuatro razones por las que los incentivos pueden ser positivos en el
sector publico. La primera, siendo un sector burocratico, los incentivos pueden motivar a los trabajadores
frente al hecho que los ascensos tardan mucho en realizarse; la segunda, porque incorporar incentivos en
el sector publico puede evitar las brechas salariales con el sector privado y evitar la migracion del personal
o atraer a los mejores profesionales; tercera, por las disposiciones presupuestales, los incentivos se
pueden aprobar mas facilmente que los incrementos salariales, ya estos ultimos estdn en contradiccidn
con las presiones fiscales; y cuarta, porque los incentivos proveen a los funcionarios publicos y a la
poblacién, mejores herramientas para la rendicion de cuentas y la fiscalizacidn ciudadana.

En adicion, estudios empiricos sobre la remuneracion como motivador o satisfactor laboral para
mejorar la productividad o el desempefio en el ambito publico, concluyen de forma divergente. Mientras
Teran (2017) sefiala que el salario en su valor monetario no es el principal motivador de un trabajador
publico, sino que lo es el salario emocional, aquel que permite al trabajador congeniar la vida laboral con

la personal, trabajar confortablemente, disminuir el estrés laboral y alcanzar un incremento de la
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rentabilidad laboral; Martono et al. (2018) concluye que la remuneracion y la satisfaccion son factores
relevantes en la mejora del desempenio individual; al igual que Calvin (2017), demostrando que existe una
relacidn positiva y significativa entre remuneracion y desempefio.

Entonces, si bien la remuneracion no es un determinante por si solo para mejorar la productividad
laboral; adecuadamente estructurada y percibida como justa y equitativa, la remuneracién constituye un
elemento crucial en su gestion, tanto en lo publico como en el privado. Las teorias de la motivacién y de
la agencia establecen que los incentivos salariales son un buen recurso para alinear los intereses de los
trabajadores con los objetivos organizacionales, fomentando un mayor desempeno.

Esto sugiere que un disefio retributivo efectivo debe combinar componentes econdmicos y
emocionales para maximizar su impacto positivo. Por tanto, remuneracién e incentivos econémicos
pueden ser un buen aliciente para mejorar la productividad, siempre que se disefien y gestionen en
consonancia con las expectativas de los trabajadores y las caracteristicas del entorno organizacional. En
el sector publico, esto es mas complejo debido a las restricciones normativas y presupuestarias, asi como
a la necesidad de equilibrar los valores altruistas del servicio publico con recompensas materiales que
fomenten el desempenfio eficiente y ético.

En la siguiente seccién se analiza la productividad en el sector publico peruano, a través de la
inspeccion laboral en la ILM, y la repercusion que tienen los beneficios econdmicos obtenidos mediante
laudos arbitrales o actas extra proceso a consecuencia de la negociacién colectiva, en dicha productividad.

Capitulo llI
Marco Conceptual: Productividad y beneficios econémicos en la inspeccién laboral — ILM, Sunafil
2014-2023
3.1. Productividad en la inspeccidn laboral: Concepto y limitaciones
Para el presente estudio, la productividad de los inspectores se define como la productividad

promedio calculada a partir de la suma de las drdenes de inspeccién y drdenes de orientacidn generadas
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por la ILM en un afio calendario, en el periodo comprendido entre 2014 y 2023, dividida entre el nUmero
total de inspectores. Esta medida permite obtener un indicador de la carga de trabajo promedio por
inspector y comparar la productividad entre diferentes afios:

Productividad promedio inspectores del trabajo = (Cantidad de drdenes de inspeccion + érdenes
de orientacién generadas) / Cantidad de inspectores del trabajo.

Este indicador es objetivo y cuantificable, y representa casi la totalidad de la actividad inspectiva
de cada inspector.

Es importante destacar que esta medida de productividad se centra exclusivamente en la cantidad
de drdenes de inspeccién y de orientacién generadas, independientemente de la calidad o el resultado de
estas. Si bien la cantidad de drdenes de inspeccién y orientacién es un indicador relevante, existen otros
factores internos y externos, como la experiencia y calificaciones de los inspectores, la complejidad de las
materias a inspeccionar, los recursos disponibles, las caracteristicas institucionales y los cambios en la
legislacién, que pueden influir en la productividad de los inspectores pero que no se abordan en este
estudio porque, como se ha sefalado, este trabajo busca establecer una linea base para futuras
investigaciones a partir de establecer cudl es la incidencia de los beneficios econdémicos en la
productividad de la inspeccién laboral.

Los resultados de esta medicion inicial de la productividad de los inspectores requieren ser
complementados con estudios mas detallados que consideren aspectos como la calidad de las
inspecciones, el nivel de cumplimiento de las empresas fiscalizadas y la percepcién de los actores del
sistema laboral sobre la efectividad de la inspeccion del trabajo; asi como los factores motivacionales
internos, distintos a la remuneracion o a los beneficios econdmicos, que influyen en los inspectores.

Si bien la productividad inspectiva no debe reducirse a una simple relacion numérica, ya que un
mayor numero de inspecciones realizadas no implica necesariamente una fiscalizacién mas efectiva,

porque factores como la complejidad de las inspecciones, la resolucion efectiva de conflictos laborales y
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la percepcién de cumplimiento normativo por parte de los empleadores y trabajadores son elementos
cualitativos que influyen en la efectividad del sistema de inspeccidn; y sistemas de inspeccion con altos
niveles de productividad numérica pueden enfrentar el riesgo de sacrificar la profundidad de las
actuaciones inspectivas y no mejorar el cumplimiento normativo (Bensusan, 2009); en el caso peruano, la
actividad inspectiva se concentra en la verificacién de dicho cumplimiento, por lo que este primer
acercamiento se realiza desde lo cuantitativo.

Asimismo, establecer este concepto de productividad para el estudio, no significa asumir que la
eficacia de la fiscalizacién laboral depende exclusivamente de incrementar la cantidad de érdenes de
inspeccidn o de orientacidn; sino simplemente efectuar una medicidn teniendo en cuenta las actividades
que insumen mas del 90% de la fuerza inspectiva (acciones de fiscalizacién y de orientacidn).

Avanzar en el andlisis de la productividad de los inspectores implica complementar este primer

enfoque cuantitativo con un posterior analisis cualitativo que permita determinar si las inspecciones
realizadas han contribuido efectivamente a mejorar las condiciones laborales y el cumplimiento
normativo (evaluacion de impacto); si existe una correlacidn entre la cantidad de érdenes cerradas y la
calidad de las resoluciones emitidas (tiempo promedio de resolucién); o si un mayor numero de
inspecciones se traduce en una fiscalizacion laboral mds efectiva o en un simple incremento de la carga
administrativa (eficiencia y efectividad).
3.2. Beneficios econédmicos: Marco legal y concepto

Si bien los trabajadores de la Sunafil estan sujetos al régimen laboral de la actividad privada hasta
la implementacién de la carrera publica (LS, 2013); y la Ley de fomento del empleo??, aplicable a los

trabajadores sujetos al régimen laboral de la actividad privada (articulo 5), define como remuneracion el

integro de lo que el trabajador percibe por los servicios prestados, en dinero o especie, cualquiera sea la

12 Decreto Legislativo 728 (1991). Dictan Ley de fomento del empleo. Presidencia de la Republica.
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forma en que se le denomine, siempre que sea de su libre disposicién?®; excluyendo de este concepto a
las gratificaciones extraordinarias u otros pagos realizados por el empleador a titulo de liberalidad dentro
de la convencién colectiva o mediante las otras formas de solucién del conflicto laboral, incluyendo la
bonificacion por cierre de pliego®; este estudio adopta un enfoque mds amplio, considerando como
beneficio econémico el promedio de todos los ingresos anuales percibidos por los inspectores del trabajo
porque representa el costo total bruto de la planilla que percibe el inspector por su trabajo. Esta
perspectiva, respaldada por las teorias de la motivacidn y satisfaccién laboral, busca analizar como el
conjunto de ingresos, mas alla de la remuneracion legal, influye en el rendimiento de los inspectores.

En términos operativos, el beneficio econémico promedio se calcula como la suma de los
siguientes componentes: (Remuneracion mensual x 12) + (Asignacion familiar x 12) + Bonificacion por
escolaridad + Asignacion de alimentacion + Asignacion de movilidad + Compensacion por tiempo de
servicio (mayo y noviembre) + Gratificaciones (julio y diciembre) + Bono Ley 30334 (julio + diciembre - 9%)
+ Bonificacion por funcion inspectiva.

De esta manera, se obtiene una medida integral del costo laboral anual promedio del inspector,
la cual sirve como variable independiente para analizar su relacién con la productividad.

Para el afio 2020 se incluye el Bono Reactiva Perd, en el ailo 2022 y 2023 el Bono excepcional por
Unica vez, ademds del pago por Decreto Supremo 311-2022-EF, para el 2023 que implementa los
incrementos mensuales establecidos en el Convenio Colectivo Centralizado 2022-2023.

Como se puede apreciar, el marco normativo ha establecido los componentes de la remuneracion
y los beneficios econdmicos que perciben los inspectores; pero dentro de los pardmetros de eficiencia y
eficacia de la productividad en los servicios publicos, resulta conveniente evaluar la efectividad de dichos

componentes, como beneficios econdmicos en general, en el rendimiento laboral.

13 Incluyendo la alimentacién otorgada en crudo o preparada y las sumas de dinero que se otorguen directamente
al trabajador por tal concepto (articulo 40).
14 Decreto Legislativo 650. (1991). Dictan Ley de compensacidn por tiempo de servicios. Articulos 19y 20.
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En el periodo 2014-2023, la escala remunerativa de los inspectores se ha aprobado hasta en dos
oportunidades. El Decreto Supremo 324-2013-EF establecié doce (12) remuneraciones anuales mas dos
gratificaciones (Fiestas Patrias y Navidad) y una bonificacién por escolaridad, segln lo dispuesto en la Ley
28411, Ley General del Sistema Nacional de Presupuesto. En 2021, la Resolucion de Gerencia General 080-
2021-SUNAFIL-GG, aprobod el Presupuesto Analitico de Personal (PAP) de la Sunafil para el afio 2021,
reafirmando la misma remuneracién; ademads de establecer la asignacidn familiar, escolaridad, asignacion
de alimentacién y asignacion por movilidad segun laudo arbitral, la gratificacién de julio y diciembre, una
bonificacion extraordinaria de 9%, el bono por funcién inspectiva por laudo arbitral y la compensacidn por
tiempo de servicios (CTS).

La ausencia de una relacion explicita entre los componentes obtenidos por laudos o actas extra
proceso con indicadores de productividad (criterios de desempefio) abre interrogantes sobre la eficiencia
del sistema de compensacidn en la inspeccion laboral.

Si bien las teorias de la motivacidn y satisfaccion laboral establecen que el salario y los incentivos
econdmicos pueden mejorar la motivacién y el rendimiento laboral, aunque no son el Unico determinante;
en el caso de los inspectores, al haberse obtenido los beneficios mediante laudos arbitrales a
consecuencia de la negociacién colectiva, su disefio no responde a una estrategia vinculada a la
productividad. Esta situacidn evidencia la necesidad de reformular el esquema de compensacién en la
inspeccién para que los beneficios econdmicos obtenidos no solo sean mecanismos de reconocimiento
econdmico, sino también herramientas para fortalecer el desempefio y la calidad del servicio inspectivo.

En ese sentido, resultaria conveniente establecer un mecanismo de seguimiento que permita
evaluar si los beneficios econémicos han tenido un impacto positivo en la cantidad de drdenes de
inspeccidn y orientacion asignadas, para determinar la efectividad de la politica remunerativa en términos

de eficiencia institucional.
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Capitulo IV
Modelo de minimos cuadrados ordinarios con series de tiempo

4.1. Enfoque metodoldgico, tipo y nivel de la investigacidn, y objetivos

La presente investigacion adopta un enfoque cuantitativo para analizar la relacién entre el
numero de érdenes de inspeccidn y de orientacién asignadas, y los beneficios econdmicos otorgados a los
inspectores laborales de la ILM de la Sunafil. Se ha seleccionado esta jurisdiccidon debido a que significa
mas del 50% de la fuerza inspectiva a nivel nacional.

Se empleardn datos numéricos obtenidos de los IAIT del periodo 2014 al 2023, los mismos que se

encuentran disponibles en https://www.gob.pe/institucion/sunafil/colecciones/23748-informe-anual-

de-inspeccion-del-trabajo, complementados con informacidn obtenida a través de solicitudes de acceso

a la informacién publica?®.

Este estudio, de cardcter descriptivo, explicativo y nivel basico, busca generar conocimiento inicial
sobre la relacién entre beneficios econdmicos y productividad en el contexto de la inspeccion laboral. Si
bien el analisis se centra en la relacidn entre los beneficios econémicos y las 6rdenes de inspeccién y de
orientacién asignadas, es importante reconocer que otros factores, como la carga laboral, la experiencia,
la capacitacidn, las materias laborales involucradas o el tipo de empresas inspeccionadas, podrian influir
en el numero de dérdenes.

El trabajo tiene por objetivo determinar si existe una relacion entre la productividad, medida en

términos de numero promedio de érdenes de inspeccién y orientacién asignadas, y los beneficios

15 Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral. (2024, 15 de agosto). Informes Anuales de Inspeccién del
Trabajo afios 2022 y 2023, Hoja de Ruta 157926-2024.

Superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral. (2024, 15 de agosto). Remuneraciones abonadas al personal con
funcion inspectiva (desagrado por supervisor inspector, inspector del trabajo, inspector auxiliar) desde el afio 2014
al afio 2023, desagregando los incrementos o bonificaciones percibidos durante los afios por concepto legal o por
convenio colectivo o laudo arbitral o ejecucion de laudo arbitral, en cada afio; de la ILM, Hoja de Ruta 157949-2024.
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral. (2024, 25 de noviembre). Cantidad de drdenes de inspeccion y
de orientacion generadas por la ILM en los afios 2018, 2019, 2020, 2021, 2022 y 2023, Hoja de Ruta 220157-2024.


https://www.gob.pe/institucion/sunafil/colecciones/23748-informe-anual-de-inspeccion-del-trabajo
https://www.gob.pe/institucion/sunafil/colecciones/23748-informe-anual-de-inspeccion-del-trabajo
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econdmicos, medidos en términos de los ingresos promedio, por trabajador, durante el periodo que
abarca del 2014 hasta el 2023.

Para efectos del presente disefio metodoldgico, los términos supervisor inspector, inspector del
trabajo e inspector auxiliar serdn considerados de manera uniforme bajo la categoria general de
inspectores, sin distincién de jerarquia o nivel.

El objetivo especifico de la presente investigacidon es: realizar un analisis temporal de la
productividad promedio y el beneficio econédmico promedio de los inspectores, durante el periodo de
analisis.

Para tal efecto, se consideran dos variables a relacionar:

Dependiente: productividad promedio de los inspectores, medida como la cantidad de 6rdenes
de inspeccion y drdenes de orientacion asignadas.

Independiente: beneficio econdmico promedio obtenido a través de la negociacion colectiva
(laudo arbitral o acta extra proceso).

4.2. Metodologia de trabajo

En primer lugar, se realiza un analisis visual de las series de tiempo consideradas: la productividad
promedio y el beneficio promedio. En segundo lugar, se establece un analisis de correlacién entre dichas
variables, con la finalidad de determinar la existencia de cierto grado de asociacién. En tercer lugar,
mediante el uso de la prueba Dickey-Fuller Aumentada, se detecta la presencia posible de
estacionariedad. En cuarto lugar, considerando series de tiempo estacionarias, se implementa un método
de minimos cuadrados (OLS, por sus siglas en inglés). Finalmente, se interpretan los principales resultados
obtenidos de la implementacién del modelo.

La Figura 4 muestra la evolucion de la productividad promedio de los inspectores entre 2014 y
2023. A partir de 2017, se observa una disminucion progresiva, con la mayor caida registrada en 2020.

Posteriormente, la productividad experimenta un leve repunte hasta 2022.
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Figura 4

Evolucion de la productividad promedio (2014-2023)

Nota. Fuente: IAIT 2014 2023. Elaboracion propia.

A suvez, el andlisis diferenciado entre el nimero de érdenes de inspeccién y el nUmero de érdenes
de orientacidon demuestra la representatividad de las primeras en el andlisis global, es decir, las érdenes
de inspeccion significan el mayor esfuerzo de los inspectores (80% aprox.), mientras que las érdenes de
orientacién representan el 20% restante. Sin embargo, el presente trabajo no tiene un enfoque reactivo
(solo ordenes de inspeccion) sino que considera como productividad la sumatoria de ambas porque
representan casi el 100% del trabajo de fiscalizacidn laboral. La Figura 5 expone la participacion relativa
de ambos tipos de érdenes, visibilizandose el peso de las ordenes de inspeccién sobre las ordenes de

orientacién durante el periodo de andlisis.
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Figura 5

Representacion relativa de drdenes por tipo (2014-2023)

Nota. Fuente: IAIT 2014 2023. Elaboracién propia.

Por otro lado, considerando a las categorias de inspector, la Figura 6 expone la distribucién de
inspectores, segun categoria, durante el periodo de analisis. De la figura se puede determinar que la

categoria mas representativa es el inspector auxiliar.
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Figura 6

Cantidad de personal por tipo de inspector ILM (2014-2023)

Nota. Fuente: IAIT 2014 2023. Elaboracién propia.

Por otro lado, la Figura 7 presenta la evolucidon del beneficio econémico promedio de los
inspectores entre 2014 y 2023. Se observa un crecimiento moderado pero constante entre 2014 y 2017,

para luego experimentar una caida significativa a partir de 2017 hasta alcanzar el valor minimo en 2020.
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Figura 7

Evolucidn del beneficio econdmico promedio ILM (2014-2023)

Nota. Fuente: IAIT 2014 2023. Elaboracién propia.

En 2020, se observa una disminucidn tanto en la productividad promedio como en el beneficio
promedio, probablemente como consecuencia de la expansion de la COVID-19, causada por la aparicién
del nuevo coronavirus. Las restricciones sanitarias, el confinamiento y la reduccién de actividades
presenciales impactaron significativamente en el desempefio laboral y econdémico, limitando las
inspecciones y afectando la eficiencia del sistema.

Finalmente, la Figura 8 expone la distribucidon de los beneficios econdmicos por categoria de

inspector.
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Figura 8

Evolucidn del beneficio econdmico segtn categoria de inspector ILM (2014-2023)

Nota. Fuente: IAIT 2014 2023. Elaboracién propia.

4.2.1. Andlisis de correlacion
Se mide la correlacion entre la productividad promedio y el beneficio econédmico promedio.
En términos aplicados, la correlacidn es aproximadamente 0.35, lo que implica que existe una

relacién positiva pero débil (Figura 9).
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Figura 9

Mapa de correlacion

Nota. Fuente: IAIT 2014 2023. Elaboracién propia.

Después de llevar a cabo un analisis visual de la productividad promedio y el beneficio econdmico
promedio, e identificar el valor de la correlaciéon entre ambas series, se implementa un modelo de
minimos cuadrados ordinarios con series estacionarias, con la finalidad de estimar la productividad
promedio, considerando el beneficio promedio de los inspectores. Para ello, se analiza la presencia de
estacionariedad de las series de tiempo, y luego se implementa el modelo.

4.2.2. Deteccion de estacionariedad

Para ambas series, se analiza la presencia de estacionariedad, usando la prueba Dickey-Fuller

Aumentada. Se observa que ambas series son estacionarias y no es necesario aplicar ninguna

diferenciacion.



45

Tabla 1

Utilizacion de la prueba Dicky-Fuller aumentada para la productividad por inspector

Estadistico Valor
Estadistico ADF -6.565
P-value 0.00
Nivel critico (1%) -5.354
Nivel critico (5%) -3.646
Nivel critico (10%) -2901

Nota. Fuente: IAIT 2014 2023. Elaboracidn propia.

Dado que p-valor es menor a 0.05 la serie productividad por inspector es estacionaria, es decir,
no se manifiesta una tendencia persistente en el tiempo y su media y varianza son constantes.
Tabla 2

Utilizacion de la prueba Dicky-Fuller aumentada para los beneficios econémicos por inspector

Estadistico Valor
Estadistico ADF -3.918
P-value 0.00
Nivel critico (1%) -5.35
Nivel critico (5%) -3.646
Nivel critico (10%) -2901

Nota. Fuente: IAIT 2014 2023. Elaboracién propia.

Siendo que p-valor es menor a 0.05 la serie beneficios econdmicos por inspector es estacionaria,

es decir, no se manifiesta una tendencia persistente en el tiempo y su media y varianza son constantes.
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Por consiguiente, se puede afirmar que, a partir de la utilizacién del test de Dickey Fuller
aumentado, ambas series son estacionarias.
4.2.3. Implementacion del modelo econométrico

Considerando las series estacionarias, se implementa un método de OLS con series estacionarias,
el cual tiene como finalidad identificar una potencial relacién causal entre los beneficios econdmicos por
inspector y la productividad por inspector.

Vi = a+ BX; +e

En donde,

Y; = Productividad promedio

X; = Beneficio econdmico promedio

e; = Factor de perturbacién estocastico
4.2.4. Interpretacion del modelo

Los resultados de la regresién OLS indican que la variable explicativa Beneficio econdmico
promedio tiene un efecto positivo sobre la Productividad promedio, con un coeficiente estimado de
0.0681. Sin embargo, este efecto no es estadisticamente significativo (p-valor =0.317), lo que sugiere que
no hay suficiente evidencia para afirmar que los beneficios influyen de manera determinante en la
productividad dentro de la muestra analizada. El bajo valor del R-cuadrado (0.125) indica que el modelo
solo explica un 12.5% de la variabilidad de la productividad, lo que sugiere que otros factores no incluidos
en la especificacion podrian estar desempefiando un papel mds relevante. Adema3s, el F-estadistico de
1.140 vy su p-valor de 0.317 refuerzan la idea de que el modelo, en su conjunto, no es significativo, es decir,
la variable independiente no contribuye de manera sustancial a explicar la variable dependiente.

Por otro lado, las pruebas de diagndstico muestran ciertos puntos a considerar. El Durbin-Watson
de 1.101 sugiere la posible presencia de autocorrelacidn en los residuos, lo que podria indicar problemas

en la independencia de las observaciones. Ademas, el nimero de condicion elevado (7.27e+03) advierte
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sobre una posible multicolinealidad, aunque con una sola variable explicativa, esto podria reflejar
problemas numéricos en la estimacién. La prueba de Jarque-Bera (p-valor = 0.469) no rechaza la hipdtesis
de normalidad de los residuos, lo que es un aspecto positivo para la validez del modelo bajo supuestos
clasicos.
Capitulo VvV
Andlisis y discusion de resultados

5.1. Respecto al objetivo general y objetivo especifico

Los resultados del modelo generado para analizar la productividad en la inspeccién laboral
peruana sugieren que los beneficios econdmicos obtenidos a través de la negociacién colectiva (laudo
arbitral o acta extra proceso), por si solos, no son un factor determinante para explicar la productividad
de los inspectores en la ILM. Si bien el coeficiente estimado de 0.0681 indica una relacion positiva, esta
no es estadisticamente significativa (p-valor = 0.317). Ademas, el bajo valor del R-cuadrado (0.125) revela
que los beneficios econdmicos explican solo un 12.5% de la variabilidad de la productividad en el periodo
2014-2023, lo que sugiere que otros factores desempeiian un papel mas relevante.
Tabla 3

Resultados del OLS considerando series estacionarias

Variable dependiente: Productividad por trabajador Valor
R-cuadrado 0.125
R-cuadrado ajustado 0.015
Método Minimos Cuadrados Ordinarios
F-estadistico 1.140
Probabilidad (F-estadistico) 0.317
Numero de observaciones 10

Grados de libertad (Modelo) 1



Grados de libertad (Residuo) 8
Log-Verosimilitud -49.354
Criterio de informacion de Akaike (AIC) 102.7
Criterio de informacién Bayesiano (BIC) 103.3
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Nota. Fuente: IAIT 2014 2023. Elaboracidn propia.

Tabla 4

Resultados de regresion

IC95% IC 95%
Variable Coeficiente  Error Estanddr  t-estadistico  p-value
Inferior Superior
Constante 33.08 74.301 0.445 0.668 -138.257  204.41
Beneficios
0.06 0.064 1.068 0.317 -0.079 0.215
econdmicos
Prueba Valor
Omnibus 4.016
Probabilidad (Omnibus) 0.134
Jarque-Bera (JB) 1.515
Probabilidad (JB) 0.469
Asimetria (Skewness) 0.943
Curtosis 3.288
Durbin-Watson 1.101

Nota. Fuente: IAIT 2014 2023. Elaboracion propia.
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Estos hallazgos son consistentes con la teoria de que la productividad esta influenciada por
multiples elementos internos y externos a las organizaciones, como las condiciones laborales, los
beneficios no monetarios (seguro médico, dias libres pagados, prestaciones), la cultura organizacional, el
liderazgo, la estabilidad laboral y el reconocimiento del desempefio. En futuras investigaciones, seria
recomendable incluir estas variables para obtener un panorama mas completo sobre qué factores inciden
de manera significativa en la productividad de los inspectores laborales con independencia de los
econdémicos; ya que los resultados expresan la baja incidencia de este factor. Asimismo, coinciden con las
teorias de la motivacion y satisfaccion laboral que establecen que los incentivos econdmicos o la
remuneracién pueden contribuir al desempefio laboral, pero no son el Unico ni el principal factor
determinante.

Respecto al objetivo general del presente trabajo se puede afirmar que existe una relacién
positiva pero poco significativa entre los beneficios econdmicos y la productividad de los inspectores; lo
gue indica que incrementar los beneficios no se traducira necesariamente en un aumento proporcional
de la productividad. Por ejemplo, el coeficiente de 0.0681 sugiere que un incremento en los beneficios
econdmicos tiene un impacto bajo en la cantidad de 6rdenes de inspeccidn y orientacion asignadas, y
dado que el efecto no es estadisticamente significativo, no se puede afirmar que haya una influencia
directa entre ambas variables.

Este impacto poco significativo sobre la productividad podria indicar que su asignacidn responde
mas a dindmicas de negociacion colectiva de los inspectores o a las deficiencias en dicha capacidad del
lado de la autoridad de inspeccion laboral; que a objetivos explicitos de mejora en el desempefio
inspectivo. Esto se evidencia en el contenido de los pliegos de reclamos de los inspectores, donde las
demandas de mejoras econdmicas y de condiciones de trabajo no han estado vinculadas a una oferta de
mayor productividad en términos de rendimiento (carga laboral). Asimismo, por parte de la Sunafil, no

parece haber una estrategia clara que relacione los incrementos en beneficios con mejoras en el
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desempefio, salvo en el caso del pliego 2010-2012 donde se propuso que el bono por productividad
asegure el nivel de competitividad y calidad de la actividad inspectiva, sujeto a indicadores; pero como
estos no se precisaron, no se recogieron en el laudo arbitral.

Los resultados también invitan a la reflexion sobre la eficiencia de la fiscalizacién laboral en el
Peru. A pesar de que normativamente se ha recogido el enfoque mixto del modelo OIT, en la practica la
intensidad de la fiscalizacién sigue un modelo predominantemente reactivo sancionador, concentrado en
la atencion de denuncias en lugar de estrategias preventivas. Para mejorar la eficacia del sistema, seria
necesario optimizar el uso del presupuesto y disefiar estrategias que permitan un mayor aprovechamiento
de la informacién disponible, utilizando tecnologias de la informacidn y andlisis de datos para focalizar
esfuerzos en sectores o empresas con alto riesgo de incumplimiento.

Siendo que se ha aprobado la Ley de Gobierno Digital (Decreto Legislativo 1412, 2018), su

reglamento, el Sistema Nacional de Transformacidn Digital y la Politica Nacional de Transformacién Digital
como el plan; urge que la inspeccion laboral incorpore estos sistemas para tener un mayor alcance. Hay
gue tener presente que si bien la OIT recomienda tener un inspector laboral por cada 10 mil trabajadores,
en paises industrializados, y por cada 40 mil en paises en menor desarrollo; se requeririan
aproximadamente 750 inspectores para cubrir el ambito nacional, lo cual no solo implica mayores
recursos presupuestales para cubrir la planilla, sino establecer sistemas de seguimiento y control para
verificar el alineamiento de los intereses de los inspectores con los objetivos misionales de la fiscalizacidn
laboral y reducir riesgos®®. No se trata ser mas eficiente con mds recursos sino ser mas eficiente utilizando
y optimizando los recursos que ya se tienen, y ello también implica que primero hay que mejorar la
fiscalizacidn laboral del ambito formal para luego avanzar con estrategias en el ambito informal.

Sobre el objetivo especifico, anadlisis temporal de la productividad promedio por inspector

considerando los beneficios obtenidos en el periodo 2014-2023, da cuenta de una tendencia hacia la baja

16 Sobre todo, de integridad.
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(Figura 4). Dejando de lado los afos 2014, por ser el afio en que Sunafil inicia funciones y puede
entenderse como un afio de adecuacién, y el 2020, por ser el afio de la pandemia Covid-19; si bien se
incrementaron la cantidad de érdenes generadas, al igual que el niUmero de inspectores, la productividad
promedio de los inspectores ha sido de 120, lo que hace una asignacion aproximada de 10 drdenes
mensuales por inspector.

Este numero resulta curioso porgue coincide, sin necesidad de efectuar una evaluacién técnica
previa o desarrollar una metodologia para la distribucién de las érdenes de inspeccién, con el nimero
maximo de asignacion de ordenes de inspeccidn mensual por inspector que demandan las agrupaciones
sindicales de la Sunafil, y que generd la creacién del Comité para la Evaluacién de la propuesto de criterios
técnicos que permitan distribuir de forma adecuada, proporcional y razonable la carga de trabajo al
personal inspectivo de la Sunafil’’, mediante Resolucién de Superintendencia 098-2019-SUNAFIL y sus
modificatorias®®.

De la comparacion entre la productividad promedio determinada en este trabajo con las
demandas sindicales de una asignacion maxima de drdenes de inspeccidn para la distribucidon adecuada,
proporcional y razonable de la carga de trabajo al personal inspectivo, en el periodo 2014-2023, se tiene
gue ambas coinciden; por lo que las demandas sindicales no tendrian asidero debido a que en los hechos
la asignacién mensual promedio de drdenes de inspeccion seria de diez (10), debiéndose reevaluar las

mismas.

17 Comité de Carga.

18 En el Acta de Acuerdo en reunidn extra proceso — virtual de fecha 18 de mayo de 2021, respecto al reclamo de
sobrecarga laboral planteada por el Sindicato Unico de Inspectores de Trabajo de la Superintendencia Nacional de
Fiscalizacion Laboral — SUIT SUNAFIL, se acordé adoptar una medida extraordinaria temporal, en tiempos de
pandemia, de asignacion equilibrada de una cantidad maxima de 6rdenes a nivel nacional, hasta que se apliquen las
conclusiones y recomendaciones del Comité; la misma que en las sucesivas reuniones del Comité de Carga, las
agrupaciones sindicales consideraron que era 10 érdenes.
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En cuanto a la evolucién de los beneficios econdmicos promedio de los inspectores en el periodo
2014-2023% se puede apreciar que tiene un crecimiento moderado pero constante entre 2014 y 2017;
luego se mantiene sin variacién hasta el 2021 e incrementan en una menor proporcion en el 2022 y 2023.
En el 2016 se produce un incremento de S/ 141.8; mientras que, en el 2017, se registra un incremento
considerable de S/ 13255 para los supervisores, S/ 12088 para los inspectores y S/ 10921 para los
inspectores auxiliares. En el 2018, el incremento fue de S/ 6006 para las tres categorias por igual, en el
2020 se tuvo solo por ese afio el Bono Reactiva Peru, en el 2022 el incremento fue de S/550 y en el 2023
de S/ 980.

Los incrementos corresponden a los laudos arbitrales de la negociacidn colectiva de los pliegos de
reclamos 2018-2019, 2020-2021 y 2022. Como se puede apreciar en el Figura 8, los beneficios econdmicos
promedio tuvieron un incremento considerable hasta el 2017, mas de doce mil soles en promedio, y
declinan a partir del 2018, en que el incremento fue de seis mil seis soles.

Los conceptos donde se identifican los incrementos en los beneficios son la asignaciéon por
movilidad, la asignacién por alimentacidn y el bono por funcién inspectiva. Entre el 2014 y 2016, el importe
del bono fue de S/ 6750,00, en el 2017 sube a S/ 7650,00 y entre el 2018-2023 se incrementa a S/ 8370,00.
En el caso de la asignacion por alimentacién y por movilidad, se comienza a pagar en el 2017 y se mantiene
igual hasta el 2023, siendo de S/ 12,00 por alimentacién y S/ 15,00 por movilidad, con un total de S/.
567,00 mensual por cada concepto por 21 dias laborables.

Como se puede apreciar las asignaciones estan vinculadas al ejercicio de la funcidn inspectiva, se
pagan por dias laborados, mientras que el bono no esta vinculado a la productividad y termina siendo un

sueldo anual adicional.

1% De acuerdo con lo sefialado en la HR 157949-2024, el pago de las remuneraciones en Sunafil inicia en abril del
2024, por lo cual el monto anual corresponde a nueve (9) meses del afo.
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Considerando que la remuneracion basica de los inspectores es de S/ 8 500,00 para el Supervisor
Inspector, S/ 7 500,00 para el Inspector del Trabajo y de S/ 6 500,00 para el Inspector Auxiliar; en el
anualizado, dichos beneficios resultan ser como dos (2) sueldos adicionales?®®.

Concluyendo, si bien la productividad promedio decrecid, los beneficios econdmicos promedio
crecieron; lo cual denotaria una asociacion inversa entre productividad y beneficios.

5.2. Comparacion de los resultados con la literatura existente

Al vincular los resultados con la teoria, se tiene que la motivacion en la inspeccidn laboral peruana
no seria esencialmente econémica como sefiala el postulado de Taylor, lo que puede deberse a que los
beneficios econémicos no son una prima de productividad ni estdn ligados a una mayor cantidad de
produccién. En términos de la teoria de las necesidades de Maslow, seria evidente que los beneficios
econdmicos responderian mas a la satisfacciéon de las necesidades fisioldgicas y quedaria pendiente
indagar sobre las necesidades de autorrealizacion.

Considerando que en promedio se estarian asignado diez (10) drdenes de inspeccién mensual a
cada inspector en la ILM, y que ello coincide con las demandas de los gremios sindicales (pliegos de
reclamos) para mejorar la distribucién de la carga de trabajo; abonaria por presuponer que la motivacién
en el servicio publico de inspeccidn laboral, no es en los términos conceptuados por J. Perry (Perry y Wise,
1990), porque a pesar de tener conocimiento que el 90% de las érdenes de inspeccién tienen origen en
las denuncias laborales y que estas se han incrementado en el periodo, se reclama una mejor distribucion
de la carga de trabajo. Las demandas sindicales no tendrian como parte de sus presupuestos un enfoque
hacia el servicio publico, hacia el ciudadano, no obstante tratarse de un servicio publico para una
poblacién laboral vulnerable. En ese sentido, resultaria conveniente complementar este trabajo inicial con
otro sobre la motivacién en la inspeccion laboral que tenga dentro de sus variables de estudio la vocacion

de servicio publico.

20 |3 asignacién por alimentacidn y la asignacién por movilidad, por los 12 meses del afio, suman S/ 6804,00.
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Como sefiala la teoria de la PSM esta no solo se genera en el servidor publico?, sino que también
hay que impulsarla y fomentarla desde la organizacién, desde la entidad publica para contar con una
cultura del servicio publico y una cultura de responsabilidad que comprometa a los inspectores con
indicadores de impacto que beneficien a todos los involucrados y a la fiscalizacién laboral.

Para los supuestos de la teoria de la satisfaccion laboral, resulta conveniente ampliar los estudios
e indagar sobre las necesidades de logro, poder o afiliacién, o sobre los factores de responsabilidad,
autonomia en el trabajo o retroalimentacién, que no se pueden desentrafiar de los datos utilizados.

En igual sentido, para la teoria de la agencia, ya que se requeriria alinear los intereses de los
inspectores del trabajo con los objetivos de la ILM, por lo que habria que implementar mecanismos de
evaluacidon del desempefio, auditorias o incentivos.

Si bien, la LSC tiene dentro de sus componentes la gestion del rendimiento y la evaluacion de

12, no ha establecido un

desempefio para estimular el buen rendimiento y el compromiso del servidor civi
régimen de incentivos que motiven la mejora en los términos que la productividad requiere; sino que ha
optado principalmente por una calificacién del rendimiento (distinguido, buen rendimiento, sujeto a
observacién o desaprobado) y la capacitacion como oportunidad de mejora. Este esquema resulta poco
atractivo para incentivar efectivamente el rendimiento, pues no contempla una estrategia de motivacion
alineada con los supuestos de la teoria de la motivacién, la satisfaccidn laboral o la teoria del agente. Por
ello, urge que este aspecto pueda ser individualizado en cada entidad publica en funcidn de su misién y

del servicio publico que debe brindar, desarrollando mecanismos de incentivos y recompensas vinculados

a resultados verificables y orientados al logro de las metas institucionales.

21 podria indagarse por su existencia en el proceso de seleccidn del personal inspectivo (en la etapa de la entrevista
personal) para reforzarla o generarla.

22 3 LSC establece un régimen Unico y exclusivo para los trabajadores que prestan servicios en las entidades publicas,
de implementacidon progresiva, conforme a las reglas de gradualidad establecidas en los reglamentos; aplicable al
personal inspectivo.
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Acorde con lo anterior, desde la teoria de la productividad seria importante estimular los factores
internos blandos (inspectores) para propiciar el incremento del rendimiento y construir valores proclives
a la mejora continua, ademas de generar incentivos o recompensas, monetarias o no, para sostenerla en
el tiempo. Asimismo, resulta necesario trabajar en los factores externos que inciden en la productividad,
como la politica publica, la situacion econdmica y social, y la disponibilidad de recursos financieros, a fin
de optimizar el entorno en el que se desarrolla la funcidn inspectiva.

En cuanto a la remuneraciéon como incentivo, el andlisis de los datos indica que no se puede
establecer una relacién relevante entre el factor econdmico y la productividad, por lo que, si se quiere
mejorar esta, queda trabajar en establecer un sistema retributivo con las caracteristicas sefialadas por
Osorio (2016) pero que a su vez motive el servicio publico. Asi, deberia generarse un sistema retributivo
para el inspector del trabajo que responda a su motivacidn y que a su vez incentive su alineacion a los
objetivos de la fiscalizacién laboral; para lo cual podrian utilizarse criterios de la economia del
comportamiento para generar la conducta deseada en la inspecciéon del trabajo, que, a su vez, conlleve a
un mejor uso de los recursos publicos (valor por el dinero).

En sintesis, el presente estudio permite identificar que, para obtener una mejora en la
productividad de la inspeccion laboral, ademds de complementar el indicador utilizado con otros factores
de la productividad y de la motivacidn, se requiere trabajar desde el dmbito del inspector del trabajo como
de la autoridad de fiscalizacion laboral. Urge para mejorar el servicio publico en favor de la poblaciéon
vulnerable, redisefiando un sistema retributivo que articule criterios de desempefio verificables,
incentivos y recompensas alineados con resultados, y una organizacion del trabajo que considere tanto
cantidad como calidad. Ademas, se hace necesario fortalecer la motivacién para el servicio publico (PSM)
desde la cultura organizacional de Sunafil, impulsando valores y practicas que alineen los intereses
individuales con los objetivos misionales de la fiscalizacién laboral, e incorporando mecanismos de

evaluacidn y retroalimentacion que fomenten el compromiso y la mejora continua.
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De este modo, queda claro que mientras los beneficios econémicos continlden estructurandose
Unicamente a través de la negociacion colectiva o de sus resultados (laudo arbitral o actas extraproceso),
y sin criterios explicitos de desempenio, existe el riesgo de que estos recursos publicos se conviertan en
un gasto ineficiente, sin impactar positivamente en la motivacidn intrinseca ni en la orientacion al bien
comun que requiere la inspeccion laboral.

Por ello, el reto no solo es redisefiar un sistema retributivo que asegure el valor por el dinero, sino
también fortalecer la PSM desde una cultura organizacional que alinee los intereses de los inspectores
con los objetivos misionales de la fiscalizacidon laboral, incorporando mecanismos de evaluacién del
desempefio, incentivos vinculados a resultados y una organizacidon del trabajo que considere tanto
cantidad como calidad.

Finalmente, el modelo utilizado, no obstante ser bdsico, puede replicarse en otros servicios
publicos para determinar, en primera instancia, la eficiencia de los mismos y abrir la discusién sobre la
necesidad de disefiar incentivos adecuados en cada organizacion, en funcién de su misidn y el servicio
publico que debe brindar.

5.3. Limitaciones del estudio

Los datos contenidos en los IAIT del periodo 2014-2023 no son uniformes respecto a las érdenes
de inspeccion. Los informes correspondientes al periodo 2014-2017 sefialan que se tratan de érdenes de
inspeccidn generadas que corresponden a drdenes creadas durante el mencionado periodo, por cada afio,
sin importar si fueron cerradas o finalizadas en ese mismo periodo o en afios posteriores. Mientras que
para el periodo 2018-2023, son 6rdenes de inspeccidon cerradas o finalizadas (términos equivalentes), cuyo
proceso de inspeccion ha concluido mediante un informe de inspeccién o un acta de infraccién
(determinacién de una infraccion); estas érdenes pueden haber sido generadas en el mismo afio o en

periodos anteriores.
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Por tanto, para hacer la radiografia de todo el periodo (2014-2023), se ha tenido que
complementar dichos datos con informacién obtenida a través del acceso a la informacién publica.

Teniendo en cuenta que Sunafil inicia funciones en el afio 2014, el periodo de andlisis (2014-2023)
implica un numero limitado de observaciones para hacer el analisis mediante series de tiempo. Sin
embargo, el mérito del trabajo es que abarca casi todo el periodo de existencia de la Sunafil. Asimismo,
teniendo en cuenta las disposiciones legales sobre la proteccion de datos personales, no se ha podido
tener acceso a los datos mensuales de los montos abonados a cada uno de los inspectores durante el
periodo de andlisis, de ahi que no se hayan podido utilizar datos mensuales o trimestrales. La informacion
obtenida es genérica y discriminada por importes legales y convencionales, asi como por fechas de abono
(ver Apéndice).

Al considerar solo una variable (beneficios econdmicos) no se ha tenido en cuenta el factor de
perturbacién estocastico por lo que los resultados obtenidos establecen que la variable independiente no
contribuye de manera sustancial a explicar la variable dependiente; lo cual implica la necesidad de mejorar
la especificacidn e incorporar mas variables explicativas relevantes al modelo.

La definicién de productividad utilizada no considera todos los insumos que participan en la
inspeccidn laboral, solo considera a los inspectores; debido a que, como sefala la literatura sobre la
productividad en el sector publico, es complicado establecer los insumos que se usan exclusivamente en
la inspeccion laboral. Ademas, se trata de un estudio introductorio.

Conclusiones

Este estudio proporciona un primer acercamiento a la relacién entre la productividad y los
beneficios econdmicos en la inspeccién laboral. Como sefiala Gonzalez (2022), si bien no existe una Unica
medida estadistica, matematica o econométrica para medir la productividad en el sector publico, una
adecuada medicién debe considerar indicadores claros de los inputs (entradas) y los outputs (salidas) que

se utilizan, determinar las fuentes de informacidn confiables y definir los objetivos de analisis (p.47).
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En este trabajo se ha desarrollado una medida de productividad de los inspectores entendida
como la cantidad de 6rdenes de inspeccién y de orientacidon generadas en un afio calendario sobre la
cantidad de inspectores de la ILM (supervisores inspectores, inspectores del trabajo y auxiliares
inspectores); a partir de los IAIT del periodo 2014-2023 y de las solicitudes de acceso a la informacion
publica. Esta definicién operativa permite aproximarse al rendimiento individual, pero con el objetivo de
analizar la relacién con los beneficios econémicos percibidos por negociacidn colectiva (laudo o acuerdo
extra proceso).

El indicador de productividad generado es objetivo y cuantificable porque las 6rdenes de
inspeccién representan el 80% de la actividad inspectiva; que se caracteriza por ser reactiva (punitiva
antes que preventiva). Lo cual no significa ignorar que existen otros factores internos o externos que
inciden en la productividad de la inspeccién como la experiencia y las calificaciones de los inspectores, el
género, la complejidad de las materias a inspeccionar, los recursos disponibles, la organizacién del trabajo,
etc.; los cuales deberan explorarse en estudios complementarios posteriores.

Los resultados obtenidos mediante la aplicacion del modelo de OLS con series de tiempo
muestran que los beneficios econdmicos, que significan cerca del 50% del presupuesto de Sunafil, no
tienen un impacto estadisticamente significativo sobre la productividad de los inspectores. El modelo
explica apenas el 12.5% de la variabilidad, lo que evidencia que otros factores no incluidos en la
productividad podrian estar desempefiando un papel mds relevante, es decir, la variable independiente
no contribuye de manera sustancial a explicar la variable dependiente.

La definicién de los beneficios econdmicos como todos los ingresos percibidos por los inspectores
del trabajo durante el afio, se sustenta en que la planilla de los inspectores de la ILM significa mas de
cuarenta por ciento (40%) del presupuesto de la planilla total de la Sunafil en el PIM. Aunque, de acuerdo
con Osorio (2016), los beneficios econédmicos cumplen con los requisitos basicos de legalidad, viabilidad

econdmica, equidad interna y competitividad externa, no generan impacto positivo en la productividad ni
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fortalecen la motivacidn para el servicio publico. Esto confirma la importancia de repensar la estructura
de compensacién desde un enfoque de valor por dinero. Sin embargo, no se ha tenido suficiente evidencia
(cantidad de observaciones) para establecer que los beneficios han influido de manera determinante en
la productividad de los inspectores.

La negociacion colectiva ha sido un factor clave en la determinacién de los beneficios, pero no
estdn vinculados a un factor de productividad o desempefo. La asignacién por alimentacion y por
movilidad si bien pueden tener como referencia la actividad inspectiva (se pagan por dias laborables), el
bono por funcién inspectiva no es un incentivo para un mayor compromiso laboral. Por tanto, el
incremento de estos en el periodo 2014-2023 no ha significado un incremento de la productividad, lo que
ha generado que la variable independiente no tenga incidencia en la variable dependiente.

La ausencia de indicadores de desempefio asociados a dichos beneficios refleja una dindmica de
relaciones laborales centrada en reivindicaciones econdmicas, pero desvinculada de la efectividad del
servicio publico. Si bien esta situacidn puede ser transversal al servicio publico en general y no solo
exclusiva de Sunafil, cobra especial relevancia dada la naturaleza técnica y estratégica de la funcidon
inspectiva -garante del cumplimiento de los derechos laborales de los trabajadores-, y limita el potencial
de la institucion para consolidar una cultura organizacional basada en el mérito, la eficiencia y la mejora
continuay su rol regulador en el pais.

Asimismo, se destaca que el modelo de medicion, aunque basico, es un primer acercamiento a la
productividad en la inspeccién laboral, y puede replicarse en otros servicios publicos, parainiciar el andlisis
sobre la eficiencia y la relacién entre incentivos y productividad, considerando tanto factores internos
(valores, compromiso y competencias) como externos (politicas publicas, contexto econdmico vy
disponibilidad de recursos).

En suma, los hallazgos refuerzan la necesidad de revaluar la relacidon entre los beneficios

econdmicos y la productividad en la inspeccién laboral, no solo desde la perspectiva del gasto publico sino
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bajo el principio de valor por dinero. Los resultados muestran que el esquema actual de compensacién,
definido principalmente por la negociacidn colectiva y sin indicadores de desempefio vinculados, limita la
motivacion intrinseca para el servicio publico y no contribuye a generar una cultura organizacional
orientada a resultados. En este sentido, se reafirma la importancia de disefiar sistemas de incentivos que,
ademas de ser legal y econdmicamente viables, integren criterios de desempeno verificables, enfoques
cualitativos de la organizacion del trabajo y factores de motivacidn para el servicio publico, alineando los
intereses individuales con los objetivos misionales de la Sunafil y optimizando asi la eficiencia de la
fiscalizacién laboral.

De esta forma, los hallazgos constituyen un punto de partida para promover un debate informado
y orientado a optimizar la relacién entre beneficios econémicos, motivacién de los inspectores y eficiencia
de la fiscalizacién laboral, asegurando que el gasto publico genere el mayor valor posible para la
ciudadania.

Recomendaciones

Ampliar el presente estudio con estudios adicionales sobre las variables internas y externas que
influyen en la productividad de la inspeccién laboral, a fin de contar con insumos que permitan
implementar mejoras sustantivas en la organizacidn del trabajo en Sunafil. Para ello debera realizarse una
identificacion de dichas variables, ademas de la remuneracion, que inciden en el desempeio de los
inspectores.

Profundizar en el andlisis de los factores motivacionales en el servicio publico, considerando que
la motivacidon laboral es un determinante clave de la productividad, aunque los beneficios econémicos por
si solos no sean suficientes. Como plantea Perry (1990), la motivacién para el servicio publico se nutre de
factores como el compromiso con el interés publico, la participaciéon en politicas publicas de impacto
social, la sensibilidad hacia las necesidades de la ciudadania y la disposicidon a anteponer los intereses

colectivos sobre los individuales. Dada la naturaleza de la inspeccién laboral como servicio publico
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orientado a garantizar derechos fundamentales, resulta pertinente indagar cdmo estos elementos se
manifiestan en el desempefio de los inspectores.

Analizar la productividad de la inspeccién laboral desde una perspectiva sistémica, que contemple
no solo el desempefio individual sino también la forma en que se estructura, organiza y ejecuta la
fiscalizacidn dentro de Sunafil. La productividad en actividades de fiscalizacién, como en otros servicios
publicos, depende de la interaccion entre el factor humano, la organizacién interna y factores externos
como el marco normativo, las politicas publicas, la estabilidad econdmica y la cultura institucional. En este
sentido, se recomienda orientar las mejoras tanto hacia el fortalecimiento de las capacidades del personal
como a la optimizacién de las condiciones estructurales que inciden en el cumplimiento efectivo de la
funcién inspectiva.

Vincular los resultados del presente estudio con las relaciones laborales internas, especialmente
en lo que respecta a la construccidon de acuerdos colectivos. La evidencia muestra que los beneficios
econdmicos obtenidos por la via de la negociacion colectiva no han estado articulados a indicadores de
desempeiio. Por ello, resulta conveniente un didlogo técnico y participativo con las organizaciones
sindicales de Sunafil, a fin de construir un modelo de compensacién que equilibre la justicia laboral interna
con la promocidn de una cultura organizacional orientada al mérito, la efectividad y la mejora continua;
con enfoque hacia el servicio publico.

Evidenciar los resultados del trabajo con los sindicados de Sunafil para iniciar un analisis mas
profundo de los determinantes de la productividad en la inspeccion laboral. Espinoza y Huaita (2012)
mencionan que en el establecimiento de incentivos econdmicos debe tenerse en cuenta la presencia de
sindicatos o de unidades ejecutoras con una cultura organizacional opuesta a los cambios. En el caso de
los inspectores ello puede evidenciarse con la demanda por una distribucién de la carga de trabajo
equitativa y justa, estableciendo una asignacion maxima de diez (10) érdenes de inspeccidén mensual por

inspector. Demanda que coincide con la productividad promedio obtenida en el presente trabajo.
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Disefiar un sistema de incentivos econdmicos que incorpore componentes tanto objetivos como
emocionales, en linea con las recomendaciones de la OCDE. Dicho sistema debe considerar las
particularidades de la funcién inspectiva, las expectativas del personal y los criterios de desempefio
verificables, de manera que propicie un entorno de trabajo mas eficiente y comprometido. La
participacién sindical en este proceso resulta fundamental para garantizar su legitimidad y viabilidad.

Asegurar que este sistema de incentivos esté alineado con una organizacién del trabajo que no
solo mida la productividad de forma cuantitativa (6rdenes generadas), sino que también incorpore
criterios cualitativos relacionados con la calidad del servicio, la atencidn al ciudadano y el impacto de la
fiscalizacidn en el cumplimiento de los derechos laborales.

Profundizar en el analisis de esta tematica a partir de modelos mas robustos, que incorporen otras
variables explicativas adicionales, diferentes formas funcionales de especificacién y una mayor cantidad
de observaciones. Estos futuros trabajos pueden partir del modelo inicial desarrollado en esta
investigacion para formular hipdtesis mas sélidas y avanzar hacia una modelizacion mas precisa de los
determinantes de la productividad en el ambito de la inspeccion laboral.

Orientar todos estos esfuerzos a fortalecer la motivacion para el servicio publico (PSM) dentro de
la Sunafil, fomentando una cultura de compromiso, responsabilidad y alineamiento con el bien comun,
asegurando que cada sol invertido en beneficios econdmicos se traduzca en mejoras reales en la eficiencia

y eficacia del sistema de inspeccion laboral.
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Apéndice

Remuneraciones de los inspectores laborales periodo ILM 2014-2023

2014 ' ' ' ' ' ' '

(A1) REMUNERACION (A 1) ASIG. FAMILIAR B] CTEMAT. GRATIFICACION JUL.
MENSLIAL TOTAL MENSUAL (4 1+ 411 ESCOLARIDADIEN,
1 SUPERVISOR ,500.00 75.00 8.575.00 400.00 3.57a.00
INSPECTOR
Z INSPECTORCEL 7,500.00 75.00 7572.00 400.00 757200
TRABAJO
3 INSPECTOR ALKILIAR £,500.00 75.00 £.575.00 400.00 657200

SE PAGA HASTA LA | SE PAGA HASTA LA SE PAGA HASTA LA QUINCENA DE DIC
BUINCENA DE JUL | GUINCENA DE
HOY
BONDLEY W' 530354 - JUL CT&NDY, GRATIFICACISN DIC. BONOLET M 30534 - DIC | BONIF. POR FURCIGN

3% (3% INSPECTIVA
SUPERVISOR T g.o7a.00 s £,750.00
INSPECTOR
2 IMSPECTORDEL G175 T7.575.00 GE1.75 £,750.00
TRABAJD
K] INSPECTOR ALKILIAR E3Ts B.575.00 575 £,750.00
[) RO [)
{4 [ REMUNERACIGN [A Il 415, FARMILIAR iB) CTS MAT. GRATIFICAZION JUL.
MERNSUAL TOTAL MENZUAL [& 1+ A1) EZCOLARIDAD EN.
1 SUPERVISOR 8,500.00 75.00 8,575.00 400.00 557500
INSPECTOR
2 INSPECTOR DEL 7.500.00 5.00 T.a75.00 400.00 757500
TRABAJD
3 INSPECTOR ALKILIGR £,500.00 75.00 E575.00 400.00 657500

3E PAGA HASTA LA | 3E PAGA HASTA LA SE PAGA HASTA LA RUINCENA DE DIC
BUINCENA DE JUL | BUINCENA DE
HODY¥Y
BONO LET N' 30354 - JUL CTE NOY. GRATIFICACION DIC. BONOLET N 30334 -DIC  BONIF. POR FUNCIGN

(3% 3% INSPECT V4
SUPERVISOR TS 8,575.00 TS £,750.00
INSPECTOR
2 INSPECTOR DEL G815 7.575.00 G175 £,730.00
TRABAJD
3 INSPECTOR AUXILIAR 53175 £,575.00 53175 £,730.00
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(A REMUNERACIEN (4 1) &3IG. FAMLIAR () CTS MAT. BRETIFICACIGH JUL.
MERSUAL TOTAL MENSUAL 4 1+ &1 ESCOLARIDADEN.
SUPERVISOR §.500.00 3200 B.585.00 400,00 B.585.00
MSPECTOR
MSPECTOR DEL 7.200.00 3200 7.48.00 400,00 7,28.00
TRABAJD
MSPECTOR AUXILIAR £.500.00 3200 £.585.00 400,00 £.585.00

2016

SE PAGA HASTA LA | SE PAGA HASTA LA 2E PAGA HASTA LA BUINCENA DE DIC
BUINCENA DE JUL | @UINCENA DE
HOY
BONDLEY N 30334 - JUL CTENDY. GRATIFICACIGN DIC. BONOLEY N 30334 -0IC | BOMIF. POR FUNCION

[3%) (2% INSPECTINA

SUPERVISOR TI2ES £,585.00 Tr2ES £, 750.00

INSPECTOR

IMSPECTOR DEL 5265 7.585.00 8265 £, 750,00

TRABAID

IMSPECTOR ALIXILIAR 53265 £.585.00 53265 B, 750,00

2017
0 D 1
(A (| PEMUNERACIEN (A1) 4315, FAMILIAR (E] ALIMENT ACIEN CTEMAT,
MENSUAL TOTAL ESCOLARIDADEN, [S1200) ¥ NI 16 MAT 17
MENSUAL [4 1+ 411 MOVILIDAD (54 15.00]

SURERVISOR §,500.00 45.00 i3,285.00 400,00 S67.00 5,326.67
INSPECTOR
INSPECTOROEL 7,500.00 45.00 7.585.00 400,00 S67.00 4,743.34
TRABAJO
INSPECTOR ALRILIAR £,500.00 85.00 £,585.00 400,00 5ET.00 4,160.00

SE PAGA
3E PAGA HASTA LA QUINCENA DE JUL HASTA LA GUINCENA $E PAGA HASTA LA RUINCENA DE DIC
DE NOY
GRATIFICACIGNJUL.  BONOLEY N'30334-JUL CT3 GRATIFICACIGNDIC. | BONDLEY W 30354 - DIC | BONIF. POR FUNCIGN

1
Z
3

1

Z

3

1

Z

3

(%) O, MAT AT - 00T (%) INZPECTIY A
i)
SUPERVISCR 8,985.00 TIZ63 5.326.67 8,985.00 TIZES 763000
M3PECTOR
MSPECTORDEL 7,585.00 £82.69 414334 7,585.00 £82.63 7.630.00
TRAGAID
MSPECTOR AUXILIAR £.585.00 53265 4,160.00 £.585.00 53265 7.650.00
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(A1 REMUNERACISN (4 1) 4316 FAMILIAR (Bl ALIMENTACIEN oTs
MENSLAL TOTAL MENSUAL (4 1+ 41 ESCOLARIDAD EN, [512.00) ¥ MOVILDAD (31 MAY.
15.00) NOV 17 - ABR 15
1 SUPERVISOR 8.200.00 3300 8,233.00 400.00 S67.00 536133
INSPECTOR
2 INSPECTORDEL 7.500.00 33.00 753300 400.00 S67.00 4,778.00
TRABAJO
3 INSPECTOR AUXILIAR £,500.00 33.00 £,533.00 400.00 S67.00 4,134 67

3E PAGA HASTA LA QUINCENA DE JUL SE PAGA HASTA LA
BUINCENA DE
NO¥Y

SE PAGA HASTA LA QUINCENA DE DIC

GRATIFICACIGN JUL. BONOLEY M 50334 - UL CTS GRATIFICACION DIC. EONOLEY N 30334 -DIC | BONIF. POR FUNCION
[3%) MO, BAT 18 - OCT [3%) INSPECTIWA
18
SUPERVISOR £,5593.00 T3 236133 §,233.00 337 §,370.00
WSPECTOR
Z IWSPECTOR DEL 7.2593.00 Bi53.37 4.776.00 7.993.00 B83.37 §,370.00
TRABAJD
K] INSPECTOR ALXILIAR £.553.00 8337 4,134.67 £,233.00 29337 §,370.00
0 0 | PAGS PAGD | PAGH
[] R f : L
0 f
[] f
(&1 (A1) ASIG. 1=)] ALIMENTACICN CTS
REMUNERACION FAMILIAR TOTAL MEMSUAL (4| [St12.00) M.
MEMNSLIAL + 40 ESCOLARIDADER. MOVILIDAD[S!  NOW 15 -ABR13
15.00)
1 SUPERWVISOR §,500.00 33.00 §,533.00 400.00 S67.00 5,361.33
INSPECTOR
2 IMSPECTOR 7.500.00 33.00 7.533.00 400.00 S67.00 4,778.00
DOEL TRAEAJO
3 IMSPECTOR §,500.00 33.00 §,533.00 400.00 S67.00 4,134.67
ALXILIAR

S5E PAGA HASTA LA QUINCENA DE JUL | SE PAGA HASTA 5E PAGA HASTA LA QUINCENA DE DIC

LA QUINCENA

CARGO

GRATIFICACION JUL.  BOMOLEY M 30334 - GRATIFICACIOMOIC.  BOMOLEYN  BOMF. POR

JuL MOV, MAY 13 - 0CT 30334 -0IC  FUNCION
(3] 13 [3:] INSPECTIVA
SUPERWISOR 55593500 TT3.57 5361353 55593500 TT3.57 &,370.00
INSPECTOR
Z INSPECTOR T.e3.00 B83.37 4.778.00 T.e3.00 683,37 g.370.00
DEL TRABAJO
3 INSPECTOR £.593.00 593,37 413467 £.593.00 593,37 g.370.00
ALFILIAR
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(A0 (AN ASIG. 15} ALIMENTACION CTSMAY. GRATIFICACIOM JUL.  BONOLEY M 30334 -
REMUMERACICN  FAMILIAR TOTAL MEMSUAL (A (St 12.000 MO 13- ABR JuL
MENSLIAL +al EEL R MOVILIDAD (5S¢ 20 [3:2)
15.00)
1 SUPERVISOR 8,500.00 93.00 8.592.00 400.00 SE7.00 536133 8,593.00 EEXT
INSPECTOR
2 INSPECTOR 7.500.00 93.00 7.592.00 400.00 SE7.00 4,773.00 T.593.00 68337
DEL TRABAJIO
3 INSPECTOR £.500.00 53.00 6.533.00 400.00 S67.00 4.154.67 6.533.00 59337
AUKILIAR

SE PAGA HASTA
LA QUINCENA

SE PAGA HASTA LA QUINCENA DE DIC

SE PAGO POR
UNICA VEZ EN
DICIEMEBRE

CRATIFICACIONDIC. | BOMOLEY M  BONIF. POR BOMD FEACTIWA
MO, MAY 20 - OCT 30554 -0IC  FUMCICN PERLI
20 (E=e IMSPECTIVA
SURERMISOR 536133 £.553.00 TT3.37 5,370, 00 300,00
INSPECTOR
z NSFPECTOR 4.77E.00 7.593.00 BE3. 37 6,370, 00 300,00
DEL TRAEAJD
] NSPECTOR a 194 67 .59, 00 S93. a7 837000 300,00
ALLILIAR
2011
[] [] | PALGA PAGD | PAGH
1 aTg f | f
0 |
[} i
(&1 (&I BSIG. [B] ALIMENTACICIN CTS MAY.
REMUMNERACION FAMILIAR TOTAL MENSUAL 141 [S!1=.001% MOV 20 - AER
MEMNSLIAL + 1) ESCOLARIDADER. MOVILIDAD [S) 21
15.00)

SUPERNISOR §.500.00 33.00 5.553.00 400.a0 SET.00 5.361.33
INSFECTOR
INSPECTOR T.500.00 33.00 T.553.00 4a0.a0 SE7.00 4, 775.00
DEL TRAEAJD
IMSPECTOR 5.5200.00 33.00 5.233.00 400.a0 SE7.00 4,134.67
alL=ILIaR

GRATIFICACICN JUL.

BOMOLEY M 30334 - CTS

GRATIFICACION DIC.

SE PAGA HASTA LA QUINCENA DE DIC

BOMO LEY W

BONIF. FOR

JUL MO, Ma 21- OCT 30334 -G FLIKCIGH

7551 21 524 INSPECTIME
SUPERWISOR &,553.00 FEED 536133 5,593.00 77T 8,370.00
INSPECTOR
INSFECTOR: 7.553.00 BE3.3T 4 776.00 7 553.00 BE3.AT &.370.00
DEL TRABAJD
INSFECTOR: £.553.00 5337 4 134 67 £.553.00 E53.37 &.370.00
ALXILIAR:
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ONTO ; PAGD ; PAGA HASTA LA O A [
) RO ¥ :
DE M
] (B) TOTAL MENSUAL ALIMEMTACION (S CTS MaY. BONOLEY M 30334 -
REMUNERACICN (A 145G (Al+Al0 12.00)Y MOYILIDAD MOV 21- ABR JuL
MENSLAL : ESCOLARIDADEN.  [S¢15.00) 22 GRATIFICACION JUL. (9)
FAMILIAR
1 |SUPERVISOR 8.500.00 300 8.533.00 400.00 SE7.00 536133 859300 73,37
INSPECTOR
Z  |INSPECTOR 7 500,00 300 7 593,00 400,00 SE7.00 4.776.00 T 59300 B8a.37
DEL TRABAJO
3 |INSPECTOR E.500.00 300 E.553.00 400,00 SE7.00 41467 E.5a00 3337
AUXILIAR

2022

SE PAGA HASTA
LA QUINCENA
DE

NOV

CaRsOo CTS MO,

SE PAGA HASTA LA QUINCENA DE DIC

BOMNO LE M

Pago en Dic

2022

Bono

MAY 22 - OCT 22 30334 -0IC EOMNIF. POR excepcional por
GRATIFICACIEN DI, (3] FILIMCIEIN unica vez - no
INSPECTIW A considera personal
Directiva
SUPERVISOR 5.5361.33 5.553.00 TT33T 5.5370.00 S50.00
INSFPECTOR
2 INSFPECTOR 4. 7r8.00 F.593.00 B83.37 5.370.00 550.00
DEL TRAEAID
3 INSFPECTOR 4,134 67 E.593.00 593.37 5.370.00 550.00
AlL=ILIAR
2023
ONTO . P . PAGO PAGA HA h LA
RO ! d i D i
(] [BITOTAL ALIMEMTACION CTSMAY.
REMUMERACION (Al MEMSUAL [& |+ & [Si12.000% MOW 22 - 8BR 23
MEMSLIAL 05 311-2022-EF & 1) ASIG. FAMILIAR -4 1) ESCOLARIDADEN. MOVILIDAD (S!
15.000
1 SUPERVISOR 8.500.00 511 102.50 8.653.61 400.00 SE7.00 5.336.63
INSPECTOR
2 INSPECTOR 7.500.00 5111 102.50 T.653.61 400.00 SET.00 4,813.36
DEL TRABAJO
3 INSPECTOR £.500.00 2111 102.50 6.653.61 400.00 SET.00 4,230.02
ALXILIAR

SE PAGA HASTA LA QUINCENA DE

SE PAGA HASTA LA

SE PAGA HASTA LA QUINCENA DE DIC

Pago en Dic 2023

JuL QUINCENA DE HOV
BOMOLEY M BOMO LEY M BOMIF. POR Bono
303354 - JUL 30334 -0IC FLMCIEN excepcional por
GRATIFICACION = CTSHOW. CIRAUACAD (3] INSPECTIM e
JUL. Oh oI, )
considera personal
Directiva
SUPERWISOR 865361 TTR.E2 5.336.63 8.653.81 TTe.82 £.370.00 E00.00
INSPECTOR
z INSPECTOR T.653.61 655.52 4,513,356 T.653.61 655.52 5.370.00 600.00
DOEL TRAEAJD
3 INSPECTOR B.ES3.61 c98.82 4,230.02 B.653.E1 tas.82 £8.370.00 E00.00
ALEILIR

Nota. Fuente: Sunafil (2024, 15 de agosto). HR 157949-2024.
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