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Resumen 

 
Esta investigación tendrá como propósito determinar la relación entre la gestión 

de compensaciones y satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa GRUPO 

PML SAC, Paita 2022. Este estudio se desarrolló bajo el enfoque cuantitativo, siendo 

de tipo aplicado, de alcance descriptivo correlacional y de diseño no experimental y de 

corte transversal. Se trabajó con una muestra censal de 59 trabajadores y se aplicaron 

cuestionarios, los cuales fueron sometidos a la prueba de validez y confiabilidad. Los 

resultados encontrados señalaron que el nivel de la variable gestión de 

compensaciones fue de 61.0% considerada como buena, mientras que el nivel de la 

variable satisfacción laboral fue de 50.8% identificándose como regular; asimismo, las 

dimensiones de la variable gestión de compensaciones se relacionaron 

significativamente con la satisfacción laboral (Sig. 0,001 menor a 0,05). Finalmente, se 

concluye que la gestión de compensaciones tuvo una correlación significativa con la 

satisfacción laboral (Rho = 0,570, Sig.0,001), aceptándose la Hi, lo que significa que 

mejorando la gestión de compensaciones incrementará la satisfacción en los 

trabajadores. 

 

Palabras claves: Gestión de compensaciones, compensación monetaria, 

compensación no monetaria, satisfacción laboral, agencia de aduanas.  
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Abstract 

 

The purpose of this research is to determine the relationship between 

compensation management and job satisfaction of workers in the company GRUPO 

PML SAC, Paita 2022. This study was developed under the quantitative approach, 

being of applied type, descriptive correlational scope, and non-experimental and cross-

sectional design. We worked with a census sample of 59 workers and applied 

questionnaires, which were subjected to validity and reliability tests. The results 

showed that the level of the compensation management variable was 61.0%, 

considered as good, while the level of the job satisfaction variable was 50.8%, identified 

as fair; likewise, the dimensions of the compensation management variable were 

significantly related to job satisfaction (Sig. 0.001 less than 0.05). Finally, it is concluded 

that compensation management had a significant correlation with job satisfaction (Rho 

= 0.570, Sig.0.001), accepting Hi, which means that improving compensation 

management will increase worker satisfaction. 

 

Keywords: compensation management, monetary compensation, non-monetary 

compensation, job satisfaction, customs agency. 
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I. INTRODUCCIÓN 

Hoy en día, las empresas están implementando una gestión de 

compensaciones adecuada para la organización y los colaboradores. La importancia 

de la presente investigación se basa en que las organizaciones deben mejorar la 

gestión de compensaciones para retener, atraer y motivar a los trabajadores que 

necesita la empresa, considerando la relevancia de la satisfacción laboral que influye 

dentro de la estabilidad laboral, para el equilibrio profesional y personal. 

A nivel internacional, en la revista publicada por Torres-Flórez (2019), da a 

conocer que la gestión de compensaciones es el punto medio entre la empresa y los 

colaboradores, con relación a la satisfacción laboral, es por ello que las organizaciones 

deben implementar estrategias y convertirlas en procedimientos operativos con el 

adecuado presupuesto, conociendo al colaborador tanto en lo profesional como en lo 

personal. Cabe mencionar que la mala comunicación entre la empresa y el trabajador 

sobre las compensaciones que ofrece es una realidad problemática frecuente en las 

organizaciones. 

Asimismo, tenemos el articulo presentado por Deloitte (2021), da a conocer que 

la gestión de compensación ha sido afectada de una manera profunda debido a las 

crisis del COVID – 19, en Latinoamérica el 65% de indico que ha rediseñado de alguna 

manera su sistema de compensación en los últimos tres años y además un 66% señaló 

que planea hacerlo en los tres años siguientes. 

A nivel nacional, en su artículo publicado por Romero et al. (2020), durante 

mucho tiempo, el método de compensación solo se consideró como un mecanismo de 

compensación por la contribución en el trabajo. Este enfoque tradicionalista se ha 

utilizado como modelo para muchas empresas en todo el país. Desde el concepto 

estratégico del talento, una nueva perspectiva de los sistemas de compensación 

requiere redefinir el concepto de compensación, asumiéndola como una inversión que 

tiene la capacidad de mejorar la eficiencia y eficacia organizacional, basada en una 

estructura y una política de compensación clara y bien definida.  

Por otro lado, tenemos a Osorio (2021), indica que en la actualidad las 

empresas están revirtiendo los cambios en la compensación de los empleados, este 

estudio demuestra que el 44% de las empresas están modificando la remuneración de 
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sus empleados. Los recortes salariales son una de las prácticas más habituales de las 

empresas con relación a cómo se está desarrollando el sector comercial en relación 

con la modalidad de trabajo; el 38% de colaboradores se encuentra laborando en la 

modalidad Home Office y un 62% de manera presencial.  

Por otro lado, a nivel local, la empresa GRUPO PML SAC, Perú 2022, es 

conocida en el Perú como una empresa con desarrollo sostenido con más de 15 años 

dentro del territorio nacional, que atiende a Exportadores y/o Importadores en las 

jurisdicciones de Aduanas Marítima (Paita – Callao) y Aérea del Callao, y 

próximamente en Tacna. El impacto del Covid-19 afectó el volumen de las operaciones 

y se realizó una reestructuración de las funciones del personal, como evaluar puestos 

de trabajo, tareas y responsabilidades para que se desarrollen de manera eficiente y 

productiva.  Actualmente, las jornadas laborales conllevan a que los trabajadores 

realicen horas extras debido a la gran cantidad de trabajo que asumen diariamente, 

las cuales no son recompensada de manera justa, por ello la investigación permitirá 

evaluar las principales variables. 

Las causas que llevan a realizar la investigación se basan en que la 

organización no cuenta con una adecuada gestión de compensaciones hacia los 

trabajadores provocando que busquen otras empresas que le brinden mejores 

compensaciones y una mejor satisfacción laboral.  

Al no investigar este problema, las consecuencias serían la perdida de talento 

humano calificado, insatisfacción del personal dentro de la empresa, menos 

producción laboral y no se lograría los objetivos planteados por la empresa. 

Considerando la realidad problemática planteada, se formuló la siguiente 

pregunta de investigación: ¿Cómo se relaciona la gestión de compensaciones y 

satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022?, 

y de manera específica: a) ¿Cuál es el nivel de la gestión de compensaciones de la 

empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022?; b) ¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral 

en los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022?; c) ¿Cómo se 

relaciona la compensación monetaria y la satisfacción laboral en los trabajadores de 

la empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022?; y d) ¿Cómo se relaciona la compensación 

no monetaria y la satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa GRUPO PML 
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SAC, Paita 2022?. 

De acuerdo con los criterios de propuestos por Hernández y Mendoza (2018), 

sostiene que la justificación teórica del presente estudio ayuda ampliar nuestro 

conocimiento sobre la teoría de las variables, para luego identificar la relación que 

existe entre ambas. La justificación práctica permite establecer cuál es el nivel de 

gestión de la compensación y la relación con la satisfacción laboral, brindará un 

diagnóstico del estado situacional y la medida en que afecta el desarrollo empresarial, 

y la satisfacción de los trabajadores.  

Justificación Metodológica, la aportación metodológica de este estudio se logra 

utilizando técnicas analíticas descriptivas y comparativas de variables en el tratamiento 

de fuentes principales y sucesoras. Asimismo, en las encuestas se utilizan los 

cuestionarios a manera de una herramienta que intenta medir variables. 

Continuando con la presente investigación se establecen los siguiente 

objetivos, como objetivo general: Determinar la relación entre la gestión de 

compensaciones y satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa GRUPO PML 

SAC, Paita 2022; y de manera específica: a) Determinar el nivel de la gestión de 

compensaciones de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022, y b) Determinar el 

nivel de satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC, 

Paita 2022; c) Determinar la relación entre la compensación monetaria y la satisfacción 

laboral en los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022, y d) 

Determinar la relación entre la compensación no monetaria y la satisfacción laboral en 

los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022. 

 En este estudio se plantea la siguiente hipótesis de investigación, Hi: Existe 

relación significativa entre la gestión de compensaciones y satisfacción laboral de los 

trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022; y también se plantea la 

hipótesis nula, Ho: No existe relación significativa entre la gestión de compensaciones 

y satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 

2022. 
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II. MARCO TEÓRICO 

 Los antecedentes son fundamentales para la investigación ya que pueden ser 

utilizados como referencia para orientarnos en el tema a tratar y así lograr estabilizar 

la investigación mediante bases con argumentos sólidos, por lo que destacamos las 

referencias más notables. La información revisada está vinculada a las variables de 

estudios en las diversas investigaciones de alto impacto, estas permiten profundizar 

las variables y la relación en diversos contextos internacionales, nacional y local.  

 A nivel internacional para la variable gestión de compensaciones se consideró 

a Caicedo (2020), en su tesis realizada ante Ministerio del Ambiente de Esmeraldas - 

Ecuador; la cual estableció como objetivo determinar la gestión de compensaciones 

salariales. Se desarrolló mediante un análisis cuantitativo de diseño no experimental 

con alcance descriptivo correlacional. Se empleó una muestra a 60 trabajadores y se 

trabajo como instrumento el cuestionario, utilizando el método de Correlación de 

Pearson. Como resultado se consiguió que los salarios y beneficios otorgados por la 

organización no son los adecuados a los cargos y responsabilidades ejecutadas por 

los trabajadores. Se concluyó que no existen las escalas salariales, es por ello no se 

puede nivelar los sueldos o evaluar al personal, los colaboradores tenían diferentes 

sueldos y compensaciones, ocasionando insatisfacción entre ellos dado que las 

funciones eran similares, así como las responsabilidades.  

 Asimismo, tenemos a López y Aragón (2021), que realizó una investigación en 

un establecimiento de bienestar social en la Ciudad México; como propósito principal 

ha tenido establecer si la calidad de vida laboral influye de manera significativamente 

con la compensación laboral del personal médico que trabajan en la institución antes 

mencionado. Se realizó mediante un enfoque transversal, cuantitativo y predictivo; con 

una muestra de 169 personas correspondiente a una población de 445 médicos. Se 

empleó el cuestionario como instrumento y como técnica la encuesta. Se consiguió 

como resultado que el nivel de la primera variable es de 64.9% diferente a la principal 

variable, de igual forma se determina que se relaciona un efecto lineal positivo y es 

significativo entre las variables mencionadas. Como conclusión se comprobó que 

existe un antecedente significativo entre las dos variables, con el mejoramiento y 

perfeccionamiento del estilo de vida laboral de los médicos, debido a que influirá en el 
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desempeño que realicen en la organización. 

 Además, Villamizar (2017), con su investigación realizada en Bogotá - 

Colombia; la cual ha tenido como objetivo determinar si los incentivos influyen 

directamente en la productividad de las organizaciones del sector de 

telecomunicaciones. Se realizó mediante la investigación cuantitativa, siendo así 

descriptiva de alcance correlacional con diseño no experimental, se recaudó datos de 

una muestra de 30 colaboradores y se utilizó el cuestionario. Como efecto se identificó 

que, existe una relación directa entre los incentivos y la producción de las 

organizaciones del sector de telecomunicaciones con una aceptación del 90%. Por lo 

expuesto se concluyó que los incentivos laborales desempeñan un papel protagónico 

cuando se requiere aumentar la motivación en los trabajadores. Existen los de 

naturaleza monetaria y, en su defecto, los de naturaleza no monetaria, debe existir la 

combinación de los dos tipos de incentivos con la finalidad de lograr los mejores 

resultados. 

 Por otro lado, tenemos a Ocaranza (2017), con su tesis realizada en Santiago - 

Chile; con objetivo determinar la entrega de un plan piloto de compensaciones 

monetarias como no monetarias sobre las necesidades de los empleados de una 

empresa Constructora, mediante un diseño no experimental de enfoque mixto y 

alcance descriptivo transeccional. Se recaudó datos con una muestra de 24 individuos 

y se estableció el cuestionario. Como resultados tenemos que la organización no está 

equilibrada en relación con las recompensas y reconocimientos, los mecanismos que 

existen para otorgar recompensas son inconsistentes, arbitrarios; no existen los 

canales adecuados para informar a los empleados; se identificó que el respeto, la 

educación y el buen trato es el adecuado. En efecto se concluyó implementar un 

sistema piloto de compensaciones que permita proponer como base principal la 

filosofía, políticas, objetivos o principios compensatorios que diferencien a los 

trabajadores y sus aportes a la organización con criterios. 

 Para el desarrollo de la investigación se recolectaron diferentes estudios con 

relación a la segunda variable con la intención de comparar los resultados, 

comenzando por el nivel internacional, para lo cual tenemos el estudio realizado por 

Chiang et al. (2018), con su investigación realizada en Concepción - Chile; planteó 
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como objetivo identificar y analizar la relación de ambas variables estrés y satisfacción 

laboral a través de métodos cuantitativos, diseño no experimental y alcance descriptivo 

pertinente. Se recolectaron datos sobre 184 trabajadores como muestra y se utilizó 

como herramienta el cuestionario, utilizando el alfa de Cronbach. Como resultado, el 

promedio ponderado estuvo entre los 0,656 y 0,923 para la satisfacción laboral, 

asimismo el estrés laboral estuvo entre 0,635 y 0,927, todos con confiabilidad positiva. 

En general, cuando se trata de estrés, los equipos de trabajo tienen un cuadro de 

estrés y existe poca ayuda psicológica y un alto control de las labores. Para la siguiente 

variable satisfacción laboral, el valor frecuente de las áreas calificadas corresponde a 

3,8, lo que indica un nivel moderado. En general, la conclusión fue que un mayor 

control sobre el trabajo, una mayor conciencia de las variables y menores niveles de 

estrés. 

 En la ciudad de Quito - Ecuador, Benalcázar (2020), efectuó un estudio donde 

tuvo como objetivo realizar evaluaciones de desempeño de los trabajadores y medir la 

satisfacción laboral de LUMINEX RESOURCES. El estudio se realizó utilizando 

métodos cuantitativos y de tipo no experimentalmente relevante, de una muestra de 

contrato indefinido de 48 personas, cuyos datos se obtuvieron a través de dos 

cuestionarios creados para medir cada variable. En los principales resultados 

determinamos que no hubo correlación en ambas variables de estudio por el 

coeficiente de R Pearson (r=-.29). Se determina que las críticas positivas en esta área 

conducen a un alto desempeño y no afectan su satisfacción laboral, por lo que se 

concluyó que la relación no es significativa, mismo que una puede ser en ausencia de 

la otra. 

Asimismo, tenemos a Zaldúa (2018) que realizo una investigación en Guayaquil 

- Ecuador; la cual ha tenido como objetivo comparar los elementos que influyen en la 

satisfacción laboral. La investigación es tradicional cuantitativa es decir utiliza con 

alcance descriptivo, correlacional y correlativos la población es de 65 y se aplicó el 

instrumento con una población de 60 colaboradores. Con los resultados obtenidos 

queda demostrado que la satisfacción laboral general representa al 43% de la 

evaluación total, al identificar los elementos que influyen en la satisfacción interna es 

41,7% y la satisfacción externa 36,7%, los aspectos más insatisfechos: primero 
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relación interpersonal, luego salario, por último, está la política de trabajo. Se llegó al 

resultado que en la empresa no existe satisfacción por parte de los empleados, se 

analizan sus diversas dimensiones para decretar que las situaciones externas influyen 

en la baja satisfacción de los colaboradores evaluados. 

Por otro lado, Guerra et al. (2017), con su investigación realizada en Quito - 

Ecuador; tiene el objetivo determinar la relación que existe entre la satisfacción laboral 

y el estrés, utilizando un enfoque de tipo cuantitativo, no experimental y de alcance 

descriptivo. Se recopiló información sobre una muestra de 128 empleados, el análisis 

de resultados se realizó con la prueba estadística de Rho Spearman, se encontró una 

correlación con alcance negativo entre las variables de -0,20 con un nivel de 

significancia de 0,01 y significativa de 0,05. Esto prueba que, si bien la correlación es 

baja, es significativa. Por tanto, se puede concluir que los cooperativistas que dominan 

un mayor espacio de compromiso tienen mayor grado de influencia sobre el estrés 

psicológico y menor grado en satisfacción laboral, y se puede deducir que el nivel de 

compromiso estimula la normalización de los niveles de estrés en algunos casos 

ocurrencia. 

A nivel nacional para la primera variable, tenemos a Luna (2018), su 

investigación se realizó en Tarapoto, el propósito fue establecer la relación que existe 

entre nómina y la satisfacción laboral en el personal de aduanas de la oficina regional 

SUNAT - San Martín y Tarapoto, utilizando un método deductivo, no experimental. y 

alcance descriptivo relevante. Su población es de 140 colaboradores y se recolectó 

información de una muestra de 103; se utilizó la encuesta y el resultado se obtuvo 

mediante la prueba estadística chi-cuadrado, con un valor total de 4.507, un valor de 

p igual a 0.034, y un valor mínimo de 0.05, que nos permiten determinar que existe 

una relación entre ambas variables. Por lo tanto, en resumen, existe una correlación 

entre las variables. 

Asimismo, tenemos a Estela y Hernández (2019), quienes realizaron un estudio 

desarrollado en Tarapoto, se estableció determinar la correlación entre los sistemas 

de compensación salarial en las empresas privadas y el desempeño laboral de los 

trabajadores. Se desarrolló utilizando métodos cuantitativos, con alcance relevante y 

un diseño no experimental. Para recopilar datos de 236 trabajadores y utilizar una 
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muestra de 146, utilicé cuestionarios como herramienta y encuestas como técnica. 

Como resultado se implementó el estadístico de Rho Spearman, mostrando un índice 

de correlación de 0,987, lo que indica que es muy alto y positivo para la variable en 

estudio. Se llegó a determinar la presencia de una relación válida entre las variables 

anteriores, además, una mejor remuneración mejorará en mayor medida el 

desempeño laboral de los colaboradores. 

Además, Tantalean (2021), en Moyobamba identificó la relación entre la 

administración de compensaciones y el desempeño laboral a través de métodos 

cuantitativos, con correlación descriptiva y un diseño no experimental. Aplicando la 

muestra a 16 trabajadores, se aplicó el cuestionario como herramienta y como técnica 

la encuesta. Se obtuvieron como resultados analizando los datos obtenidos mediante 

las correlaciones Alpha de Cronbach y Pearson, que mostraron una correlación de 

0,682 entre las variables. Se demostró que, para las variables de estudio existe una 

relación efectiva, sugiriendo que una mayor compensación está asociada con un 

mayor desempeño laboral de los trabajadores. 

Por otro lado, tenemos a Mamani (2021), con su tesis realizada en Lima; su 

objetivo es determinar la relación entre la gestión de compensaciones y el desempeño 

laboral en el contexto de la pandemia en 2020-2021. Se desarrolló a través de métodos 

cuantitativos, de corte transversal y con diseño no experimental. Se estudió a una 

población de 50 trabajadores, utilizando como técnica las encuestas y como 

herramienta el cuestionario. Las hipótesis se verificaron aplicando las estadísticas 

inferenciales relevantes de Spearman. Se concluye que, no se muestra un porcentaje 

de correlación significativa para la gestión de la compensación variable y el 

desempeño laboral, y sí existe una tabulación cruzada entre la gestión de la 

compensación y la dimensión habilidades laborales y la dimensión desempeño de la 

responsabilidad. El resultado nos lleva a culminar que se rechaza la hipótesis 

alternativa y se admite la hipótesis nula. 

Para la segunda variable a nivel nacional, tenemos a Quea (2018), con su 

estudio de tesis realizada en la ciudad de Arequipa; planteó determinar la similitud de 

los elementos de la satisfacción laboral y el clima organizacional en la empresa minera 

ARUNTANI SAC- MOQUEGUA. Utilizando la encuesta para la investigación y el 
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cuestionario debidamente validados, con enfoque cuantitativo utilizando el método 

inductivo y deductivo. La población es de 427 y una muestra de 202 colaboradores. 

Como resultado se observó que el 45,5% de los 92 colaboradores encuestados 

manifestó que parcialmente laboral satisfacción, lo que indicó que el 5% de 10 

empleados estaban insatisfechos, y el 18,8% de 38 empleados estaban parcialmente 

insatisfechos porque en algunas áreas de trabajo no encontraron suficientes 

instalaciones físicas para los colaboradores. Se concluye que la relación entra las 

variables es significativa en los colaboradores de la empresa minera de estudio. 

López y Pomasoncco (2018), completaron su trabajo en Ayacucho enfocándose 

en la relación que existe entre las variables satisfacción laboral y productividad en la 

Red de Salud de Huamanga utilizando un enfoque cuantitativo, correlacional, no 

experimental, la metodología fue descriptiva y transversal. Se utilizó la encuesta y 

cuestionarios como herramientas, de una muestra de 105 profesionales, con el Alfa de 

Cronbach y en análisis de datos por la relación de Pearson, lo cual mostró que la 

correlación entre las variables fue de 0,682. Se finalizó que, para las variables de 

estudio existe una relación positiva, sugiriendo que una mayor compensación está 

asociada con un mayor desempeño laboral de los trabajadores. 

Además, según el estudio realizado por Aponte (2019), en Lima, estableció 

como objetivo determinar la dependencia que existe entre las variables de satisfacción 

laboral y la motivación, del Organismo Supervisor de las Contrataciones del Estado 

(OSCE), su diseño es no experimental mediante un enfoque cuantitativo, de tipo 

descriptivo y explicativo. Se usó la encuesta como técnica e instrumento del 

cuestionario a una población de 36 colaboradores. Los resultados infirieron que el 61 

% de los empleados estaban muy motivados, con factores de higiene que agrupaban 

al 67 % de los empleados y factores de motivación al 64 % según el tipo de motivación. 

Así mismo el 83% de los trabajadores mostró alta motivación en cuanto a las 

condiciones de trabajo, el 69% en factores de logro, finalmente el 97% en factores de 

bienestar social, y el 97% en cuanto a las condiciones físicas, la satisfacción laboral 

alta es del 81%. En conclusión, existió una correlación significativa entre las variables, 

identificando el impacto de la motivación en la satisfacción laboral y la importancia para 

lograr las metas organizacionales.  
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Por último, tenemos a Quispe (2020), con su tesis realizada en Lima; ha tenido 

como objetivo estudiar la gestión de compensaciones y la relación con la satisfacción 

laboral del trabajador. Se ejecutó mediante un diseño no experimental de método 

cuantitativo y transversal, con una muestra censal de 17 trabajadores, mediante el uso 

de un cuestionario y la encuesta. Se encontraron resultados satisfactorios ya que, 

existe una correlación aceptable. Se aplicó R de Pearson, con un resultado de 0,791 

y un nivel de significancia de p=0,000. Por lo tanto, existe una alta correlación entre 

las variables del estudio. 

En cuanto a la fundamentación teórica, que amparan a las variables de estudio, 

se encuentra la teoría clásica de la administración, donde Fayol (1925), menciona que 

la remuneración de los colaboradores o la compensación debe ser equitativa para cada 

trabajo realizado. Por otro lado, en la teoría de Lawler menciona que la satisfacción 

laboral es el efecto y no la causa del trabajo productivo. Este concepto, enfatiza la 

importancia de luchar por la satisfacción de los trabajadores como medio para lograr 

mejores logros como financieros y psicológicos, de esta forma hacer más eficiente la 

organización. 

 En la primera variable Gestión de compensación encontramos a Madero 

(2016), que afirma que la compensación o estructura de compensación es parte 

fundamental del desarrollo organizacional y un elemento primordial en la gestión para 

el área de recursos humanos, encaminada a atraer y mantener, porque la 

compensación incluye más que una remuneración, un conjunto de beneficios y 

prestaciones, que las organizaciones conceden a los trabajadores a cambio de los 

servicios prestados. Asimismo, consta de dos dimensiones: a) compensación 

monetaria y b) compensación no monetaria. 

 Para la dimensión de compensación monetaria encontramos a Madero (2016), 

que se deduce que de acuerdo con el conocimiento son todos los ingresos de factor 

monetario, que obtiene el colaborador por trabajar en la empresa, y consta de varios 

indicadores o elementos como: a) Salarios: se define como la compensación periódica 

de cada trabajador durante su tiempo de servicio, b) Beneficios:  se define a toda 

compensación opcional y no salarial que se otorga a los empleados. y c) Prestaciones: 

son derechos inalienables de los trabajadores en la relación laboral, que deben ser 
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garantizados por la empresa. 

 En la dimensión de Compensaciones no monetarias encontramos la definición 

de Madero (2016), que indica que son todos los aspectos que no son de carácter 

monetario, sino que se enlazan con las funciones de la empresa. Entre estos factores 

o indicadores se encuentran el a) Reconocimiento: que se otorga por una labor 

realizada, es decir, en el marco del trabajo y del cumplimiento comprometido de las 

propias obligaciones, b) Premios u recompensas: es el reconocimiento del esfuerzo o 

logro c) Condiciones de trabajo: se define como un conjunto de indicadores que 

determinan qué tan bien un trabajador realiza una tarea, incluyendo las horas de 

jornada. 

 Para tener en claro el significado de remuneración, tenemos los siguientes 

conceptos: Chiavenato (2020), señala que la remuneración una de las formas de 

recompensar a los gerentes y los trabajadores. Asimismo, considera que un buen 

sistema de compensación ayuda a que los trabajadores reciban una remuneración 

justa y equitativa a cambio de aportes que se asemejen con los objetivos de la 

empresa. 

 Bullón (2021), definen la compensación a las diferentes formas en las que un 

trabajador puede ser retribuido por su empresa. 

 Por otro lado, Armijos y Mora (2019), definen la remuneración como salarios 

destinados a proporcionar un pago monetario justo por los servicios prestados por los 

trabajadores. Asimismo, los beneficios sociales son los beneficios que una 

organización otorga a un colaborador para aumentar la eficiencia, aumentar la 

productividad y motivarlo a desempeñar mejor sus ocupaciones.  

 Además, la Universidad ESAN (2020), define la gestión de compensaciones 

como la remuneración fija, variable y afectiva incluyendo los beneficios no económicos 

que son factores que determinan el monto total de las indemnizaciones laborales 

pagadas a los trabajadores que prestan sus servicios. 

Según, Pacheco (2019), es un enfoque de gestión que las empresas utilizan 

como estrategia de recursos humanos porque retiene talento de alta calidad y estimula 

a los empleados con los conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas necesarias 

para mejorar efectivamente el desempeño. 
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 En la segunda variable de estudio es Satisfacción laboral encontramos a 

Robbins (2017) define como la actitud general de los empleados hacia el trabajo que 

realizan. Aunque la satisfacción laboral es la actitud, no un comportamiento, un 

resultado de interés para muchos gerentes porque es más factible que los empleados 

satisfechos se presenten en el trabajo, se desempeñen en niveles más altos y 

permanezcan en la organización, relacionada con siete dimensiones: a) Condiciones 

físicas y/o materiales: Palma (1999), define como los elementos materiales o 

infraestructurales en los que se produce el trabajo cotidiano y se constituye en su 

facilitador, dentro de sus indicadores tenemos: Infraestructura: es un conjunto de 

aportes necesarios para el funcionamiento o crecimiento en una empresa; recursos: 

son los elementos disponibles para resolver una necesidad y ambiente: conjunto de 

condiciones físicas, sociales, económicas de un lugar; b) Beneficios laborales y/o 

remunerativos: se define como una compensación económica o de otro tipo ofrecida a 

los empleados además de sus salarios acordados, también se le conoce como 

beneficio social, con los indicadores: beneficios: es un derecho establecido por el 

gobierno para cada empleado, e incentivos: son aquellos mecanismos que ayudan a 

las personas a mejorar en distintos ámbitos; c) Realizaciones sociales: según la 

definición de Palma (1999), lo es el nivel de complacencia ante las interrelaciones 

compartidas con otros miembros de la organización en las actividades laborales 

diarias, encontramos los siguientes indicadores: comunicación: trato, correspondencia 

entre dos o más personas; cooperación: acción y efecto de cooperar; e identidad: es 

un conjunto de características que conforman la perspectiva de una empresa; d) 

Desarrollo personal: Cognittiva (2020), define como una oportunidad para lograr que 

los trabajadores realicen actividades importantes para su autorrealización, tenemos 

los siguientes indicadores: reconocimiento: Acción y efecto de reconocer o 

reconocerse; funciones: es una tarea especifica a realizar en una institución o entidad; 

autorrealización: es el logro de las aspiraciones personales. e) Relación de la 

autoridad: satisfacción SL-SPC (1999), define el grado de relación de un superior con 

su trabajador, en función de las acciones que realice la empresa relacionada con el 

estatus jerárquico de la empresa, sus indicadores son: motivación: es la acción interna 

y externa del comportamiento ; valoración: acción y efecto de valorar; f) Desarrollo de 
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tareas: Escala de Satisfacción SL - SPC (1999), define la evaluación y ejecución de 

las funciones que realiza un empleado en la organización, sus indicadores son: 

productividad: es el resultado de la producción por unidad de trabajo; complacencia: 

es la aptitud de satisfacción ante un resultado; y tareas: se define como el trabajo que 

debe hacerse en tiempo limitado; para culminar tenemos la dimensión g) Política 

administrativa: Palma (1999), define el grado de conformidad con los lineamientos o 

reglas institucionales diseñadas para establecer la relación laboral con los 

trabajadores, con los indicadores: horario: es el tiempo durante el cual una acción o 

actividad se realiza habitualmente o regularmente; toma de decisiones: acción a elegir 

entre distintas opciones;  y resultados: efecto y consecuencia de una acción. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación:  

El estudio realizado es de tipo aplicada y de corte transversal; sustentándose 

por Concytec (2018), nos indica que direcciona a la conversión material de las 

sociedades en el mundo, esta se divide en investigación sustantiva e investigación 

operativa, la primera llega a ser plasmada en prototipos a diferencia de la investigación 

operativa que tiene relación con los sistemas y enlaces físicos y virtuales que han 

experimentado un rápido desarrollo en las ciencias de la comunicación e información.  

Cabe mencionar que, es de enfoque cuantitativo por el cual se sostiene en la 

recolección de información para confirmar las hipótesis, su finalidad está en establecer 

modelos de comportamiento y experimentar bases teóricas. Por otro lado, el enfoque 

mencionado agrupa las consecuencias de una muestra obtenida de una población 

(Hernández et al., 2014).  

Diseño de investigación: 

La investigación es de diseño no experimental, dado que se considera como 

aquella investigación que no se ha ejecutado o no se ha realizado ninguna 

manipulación o variación en las variables; es por ello que se verificó que se originan 

en un determinado contexto de la investigación (Hernández et al., 2014). De esta 

manera, es de alcance correlacional, debido a que los análisis se han verificado en un 

tiempo concreto. 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Gestión de compensaciones, que es una variable cualitativa ordinal. 

• Definición conceptual 

  Madero (2016), las compensaciones económicas perciben más que un sueldo, 

un grupo de beneficios y prestaciones que la empresa le otorga al colaborador a 

cambio del servicio prestado. Asimismo, un componente clave es la gestión del talento 

humano que busca cautivar y retener al mejor personal para la organización. 
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• Definición operacional  

  Para medir la variable se utilizó el instrumento del cuestionario con 20 preguntas 

y la técnica de la encuesta, haciendo uso de la escala de tipo Likert. Con una muestra 

censal de 59 trabajadores, se consideró las dimensiones de Compensaciones 

monetarias y las Compensaciones no monetaria. 

• Indicadores 

Dimensión 1: Sueldos, beneficios y prestaciones.  

Dimensión 2: Reconocimiento, premios u recompensas y condiciones de trabajo. 

• Escala de medición: La variable del presente estudio es medida por la escala 

ordinal. 

Tabla 1  

Operacionalización de la variable Gestión de compensaciones 

Nota. Elaboración propia. 

Variable 2: Satisfacción laboral, que es una variable cualitativa ordinal. 

• Definición conceptual 

  Según, Robbins (2017), define la satisfacción laboral como la actitud general de 

los empleados hacia el trabajo que realizan. 

• Definición operacional  

 Para medir la variable se utilizará el instrumento del cuestionario con 36 

preguntas y la técnica de la encuesta, haciendo uso de la escala de tipo Likert. Con 

una muestra censal de 59 trabajadores, se consideró las dimensiones de: condiciones 

físicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remuneraciones, realizaciones sociales, 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Gestion de 

compensacio

nes 

Dimensión 1: 

Compensación 

monetaria 

- Sueldos 1,2,3,4 

Escala 

ordinal 

 
 

- Beneficios 5,6,7 

- Prestaciones 8,9 

Dimensión 2: 

Compensación 

no monetaria 

- Reconocimiento 
10,11,12,1

3 

- Premios u 

recompensas 

14,15,16,1

7,18 

- Condiciones de 

trabajo 
19,20 
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desarrollo personal, relación con la autoridad, desarrollo de tareas y política 

Administrativa. 

• Indicadores 

Dimensión1: Infraestructura, recursos, ambiente. Dimensión 2: Beneficio, incentivos. 

Dimensión 3: Comunicación, cooperación, identidad. Dimensión 4: Reconocimiento, 

funciones, autorrealización, comunicación. Dimensión 5: Motivación, valoración. 

Dimensión 6: Productividad, Complacencia, tareas. Dimensión 7: Horarios, toma de 

decisiones, resultados. 

• Escala de medición: La variable del presente estudio es medida por la escala 

ordinal. 

Tabla 2  

Operacionalización de la variable Satisfacción laboral 

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS 
ESCALA DE 

MEDICIÓN 

Satisfacción 

laboral  

Dimensión 1: 

Condiciones 

físicas y/o 

materiales 

- Infraestructura 1,2, 

Escala 

ordinal 
  

- Recursos 3,4 

- Ambiente 5,6 

Dimensión 2: 

Beneficios 

laborales y/o 

remunerativos 

- Beneficio 7,8 

- Incentivos 9 

Dimensión 3: 

Realizaciones 

sociales 

- Comunicación 10,11 

- Cooperación 12,13 

- Identidad 14,15 

Dimensión 4: 

Desarrollo 

personal 

- Reconocimiento 16 

- Funciones 17 

- Autorrealización 18,19 

- Comunicación 20 

Dimensión 5: 

Relación de 

autoridad 

- Motivación 21,22 

- Valoración 23,24,25 

Dimensión 6: 

Desarrollo de 

tareas 

- Productividad 26 

- Complacencia 27 

- Tareas 28,29 
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Nota. Elaboración propia. 

3.3. Población, muestra, muestreo, unidad de análisis  

Población: 

Por otro lado, para Carrasco (2017), define como un conjunto de personas, que 

forman parte del espacio territorial en cual se presentan los problemas de investigación 

y posee características específicas a diferencia del universo. Es por ello que, se ha 

considerado una muestra censal de 59 trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC. 

• Criterios de inclusión: 

Trabajadores que realizan home office, de modalidad presencial y mixta.  

• Criterios de exclusión: 

Trabajadores que tienen licencia con goce de haber. 

Trabajadores en periodo de vacaciones.    

Trabajadores que deciden no interferir con la investigación. 

Unidad de análisis: 

Se consideró como unidad de análisis a los trabajadores de la empresa GRUPO 

PML SAC del año 2022, Paita. 

 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnicas de recolección de datos: 

Para realizar la medición y recolección de información de las variables en 

estudio se utilizó como primordial técnica la encuesta. Según QuestionPro (2022), 

menciona que, es uno de los principales métodos para recopilación y creación de base 

de datos sobre diversos temas, es útil para muchos propósitos y se pueden realizar en 

diversas formas según el método elegido y los objetivos que se deseen alcanzar. 

 

 

 

 

Dimensión 7: 

Política 

administrativa 

- Horarios 30,31 

- Toma de 
decisiones. 

32,33 

- Resultados 34,35 
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Tabla 3   

Técnicas e instrumentos aplicados en el estudio de investigación 

 

Instrumentos de recolección de datos: 

Según Arias (2021), mencionó que el cuestionario es la principal herramienta 

utilizada para la recopilación de datos y se usa a menudo en estos estudios de 

investigación; consta de preguntas enumeradas y presentadas en una tabla con un 

conjunto de posibles respuestas. 

Como instrumento para recolectar datos de las variables, se trabajó con la 

herramienta del cuestionario, el cual estuvo conformado por 55 preguntas 

estructuradas (respuestas múltiples) que contenían 20 preguntas para la variable 

“Gestión de la Compensaciones” y 35 preguntas para la variable “Satisfacción Laboral”, 

con las opciones de respuesta según la escala de Likert: Totalmente en desacuerdo, 

En desacuerdo, Ni de acuerdo ni de desacuerdo, De acuerdo y Totalmente de acuerdo. 

 

Validez:  

Según lo expuesto por Carrasco (2017), menciona que consiste en medir las 

variables de investigación con veracidad y objetividad, dado que se muestra como el 

valor del contenido que identifica elementos que se reflejan en el contenido y luego se 

miden, teniendo en cuenta algunos criterios, que pueden ser expresados de forma 

interna o externa. La verificación de los documentos se basa en el contenido, a juicio 

de expertos empleando criterios de claridad, relevancia y pertinencia, es por ello que 

el presente estudio se validó por 04 juicio de expertos. 

 

 

Variables de  

estudio 
Técnicas Instrumentos 

Gestión de 

compensaciones 

Encuesta Cuestionario 

Satisfacción laboral Encuesta Cuestionario 



26 
 

Tabla 4  

Relación de juicios de expertos 

Instrumentos Expertos 
Grado 

 Académico 
 

Gestión de 

Compensaciones y 

Satisfacción Laboral 

 

Danitza Ivonne Lupuche Navarro  

Wilmer Fermín Castillo Márquez  

Luis Santiago Garcia Merino 

Katherin Paola Serrano Rabanal 

Licenciada 

Magister 

Doctorado 

Magister 

 

Confiabilidad:  

Carrasco (2017), indica que una herramienta es confiable cuando sus 

propiedades demuestran que los resultados sean iguales o similares para cada 

aplicación en diferentes momentos, así como también deben ser objetivos, predecibles 

y consistentes. 

Para la confidencialidad del instrumento se utilizó el programa estadístico IBM 

SPSS Versión N° 27, mediante el cual se calculó el grado de concordancia entre las 

preguntas y sus respuestas. Se ejecutó una prueba piloto a 10 trabajadores, en la que 

se usó el coeficiente Alfa de Cronbach, con un valor de 0.801 para gestión de 

compensación y 0.960 para satisfacción laboral, indicando alta confiabilidad positiva. 

Tabla 5 

Coeficiente de Alfa de Cronbach del cuestionario 

 

 

 

 

 
3.5. Procedimientos. 

La presente investigación se realizó de forma virtual debido a la emergencia 

sanitaria actual (Covid-19), se facilitó el cuestionario de Google forms a los 

trabajadores en la fecha y hora programada estuvo acorde al tiempo que tenía cada 

trabajador y con la aceptación correspondiente de la empresa (ver anexo 6). Se 

Instrumentos Alfa de Cronbach Nivel de  

Consistencia 

Gestión de 

Compensaciones  

Satisfacción Laboral  

0,801 

 

0,960 

Bueno 

 

Bueno 
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procedió a representar manualmente mediante el programa Excel; de esta manera se 

creó una base de datos que consecutivamente fue analizada en el programa SPSS 

versión N° 27, todo ello con la finalidad de recopilar los resultados. 

3.6. Método de análisis de datos. 

El estudio empleó un método cuantitativo, cuya información fue procesada en 

tablas estadísticas mediante el programa Microsoft Excel.  

En este sentido, Arteaga (2020), manifiestan que, los métodos cuantitativos se 

especializan en el análisis estadístico, matemático o numérico de información 

recopilada a través de las encuestas, utilizando la tecnología para procesar datos 

estadísticos existentes. 

Se migró la base de datos recopilada en Excel a SPSS Versión N° 27, según 

Questionpro (2022) SPSS es un software conocido por realizar análisis de datos, crear 

tablas y gráficos que contienen datos complejos, con la capacidad de procesar grandes 

cantidades de datos y de analizar texto en otros formatos. 

Se realizó un análisis descriptivo a través de tablas de frecuencias con sus 

dimensiones, realizando tabulaciones cruzadas. Asimismo, se realizó un análisis 

inferencial para relacionar las variables mediante Rho Spearman. 

3.7. Aspectos éticos 

 Se realizó de acuerdo a lo establecido con el Código de Ética de la Universidad 

Cesar Vallejo y tiene en cuenta los artículos 15, 16 y 17 que tratan sobre la política de 

derechos de autor y plagio, para citación y referencia. Esta información se proporciona 

con el permiso de la gerencia de Grupo PML SAC.  

Este estudio se ejecutó de manera responsable, dado que los encuestados se 

ofrecieron a participar y tuvieron conocimiento previo de los objetivos que perseguía el 

estudio. Por ultimo, todos los datos proporcionados son totalmente confiables y 

veraces. 
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IV. RESULTADOS  

Objetivos especifico 1: Determinar el nivel de la gestión de compensaciones de la 

empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022. 

Tabla 6:  

Nivel de la gestión de compensaciones de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022 

 n % 

Gestión de 

compensaciones 

Mala 3 5,1 

Regular 20 33,9 

Buena 36 61,0 

Total 59 100,0 

Nota. Aplicación del cuestionario sobre la Gestión de Compensaciones a 59 trabajadores de la empresa 

Grupo PML SAC, Paita 2022 

Interpretación: 

La tabla 6, muestra que el 61.0% (36 encuestados) calificaron el nivel de gestión de 

compensaciones como “buena”, seguido del 33.9% (20 encuestados) como “regular”, 

siguiendo que el 5.1% (3 encuestados) considera que la gestión de compensación es 

“mala”. 
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Tabla 7:  

Nivel de las dimensiones de la variable gestión de compensaciones de la empresa 

GRUPO PML SAC, Paita 2022 

 

Mala Regular Buena Total 

n % n % n % n % 

D1: Gestión monetaria 3 5,1% 20 33,9% 36 61,0% 59 100,0% 

D2: Gestión no monetaria  6 10,2% 49 83,1% 4 6,8% 59 100,0% 

Nota. Aplicación del cuestionario sobre gestión de compensaciones a 59 trabajadores de la empresa 

GRUPO PML SAC, Paita 2022. 

 

Interpretación:  

En la tabla 7 indica, que la gestión monetaria en la empresa es calificada como “buena” 

con 61% (36 encuestados), esto evidencia que la remuneraciones económicas 

percibidas por los trabajadores es la adecuada, por otro lado, la gestión no monetaria 

es calificada como regular con el 83.1% (49 encuestados), esto indica que existe un 

problema con respecto a los beneficios no monetarios que brinda la empresa, ya que 

los trabajadores mencionan que en fechas de campañas su trabajo aumenta y 

deberían reconocer otros beneficios como día libre el día de su cumpleaños, desarrollo 

personal u otros. 
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Objetivo específico 2: Determinar el nivel de satisfacción laboral en los trabajadores 

de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022 

Tabla 8:  

Nivel de la satisfacción laboral de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022 

 n % 

Satisfacción 

laboral 

Mala 2 3,4 

Regular 30 50,8 

Buena 27 45,8 

 Total 59 100,0 

Nota. Aplicación del cuestionario sobre la Satisfacción Laboral a 59 trabajadores de la empresa Grupo 

PML SAC, Paita 2022. 

Interpretación: 

En la tabla 8 se muestra que el 50.8% (30 encuestados) calificaron el nivel de 

satisfacción laboral como “Regular”, seguido del 45.8% (27 encuestado) como 

“Buena”, mientras que el 3.4% (2 encuestados) consideran la satisfacción laboral como 

“mala”.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



31 
 

Tabla 9:  

Nivel de las dimensiones de la variable satisfacción laboral de la empresa GRUPO 

PML SAC, Paita 2022 

  

Mala Regular Buena Total 

n % n % n % n % 

D1: Condiciones físicas y/o materiales  5 8.5% 54 91.5% 0 0,0% 59 100,0% 

D2: Beneficios laborales y/o 

remuneraciones  

9 15.3% 47 79.7% 3 5.1% 59 100,0% 

D3: Realizaciones sociales  4 6.8% 30 50.8% 25 42.4% 59 100,0% 

D4: Desarrollo personal 3 5.1% 12 20.3% 44 74.6% 59 100,0% 

D5: Relación con la autoridad  3 5.1% 9 15.3% 47 79.7% 59 100,0% 

D6: Desarrollo de tareas  9 15.3% 47 79.7% 3 5.1% 59 100,0% 

D7: Política administrativa  2 3.4% 19 32.2% 38 64.4% 59 100,0% 

         

Nota. Aplicación del cuestionario sobre satisfacción laboral a 59 trabajadores de la empresa GRUPO 

PML SAC, Paita2022. 

 

Interpretación:  

En la tabla 9 los trabajadores califican que las condiciones físicas y/o materiales son 

regulares con un 91.5%, los beneficios laborales y/o remuneraciones fueron  

calificadas como regular según el 79.7%, siguiendo que las realizaciones sociales son 

calificadas como regular con un 50.8%, el desarrollo personal es calificado como 

bueno con un 74.6%, la relación con la autoridad es buena con un 79.7%, mientras 

que el desarrollo de tareas es regular en un 79.7% y la política administrativa es buena 

con un el 64.4%, lo que indican que los trabajadores se identifican con la relación con 

las autoridades ya que es el principal factor dentro de la empresa para que ellos se 

sientan satisfechos, por otro lado, se identifica qué en la empresa estudiada, la 

satisfacción laboral no estaría siendo la adecuada debido a las condiciones físicas y/o 

materiales, beneficios laborales (no monetario) y al desarrollo de tareas, siendo las 

dimensiones con un resultado regular.   
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Objetivo específico 3: Determinar la relación entre la compensación monetaria y la 

satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022. 

Tabla 10  

Correlación entre la gestión de compensaciones monetaria y la satisfacción laboral de 

los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC 

 

V2: Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

D1: Compensaciones 

monetarias  

Coeficiente de 

correlación 
0,570 

Sig. (bilateral) 0,001 

N 59 

Nota. Aplicación del cuestionario sobre gestión de compensaciones monetarias a 59 trabajadores de la 

empresa GRUPO PML SAC, Paita. 

Interpretación:  

En la tabla 10 se observó que, existe una correlación positiva moderada entre la 

gestión de compensaciones monetaria y la satisfacción laboral, se obtuvo como 

resultado (Rho=0,570), siendo esta correlación significativa (Sig.= 0,001 que es menor 

a 0,05), por lo tanto, la satisfacción laboral de los trabajadores depende de la gestión 

de compensaciones monetaria.  
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Objetivo específico 4: Determinar la relación entre la compensación no monetaria y 

la satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 

2022. 

Tabla 11  

Correlación entre la gestión de compensaciones no monetaria y la satisfacción laboral 

de los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC 

 

V2: Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

D2: Compensaciones no 

monetarias 

Coeficiente de 

correlación 
0,396 

Sig. (bilateral) 0,002 

N 59 

Nota. Aplicación del cuestionario sobre gestión de compensaciones no monetaria a 59 trabajadores de 

la empresa GRUPO PML SAC, Paita. 

Interpretación:  

La tabla 11 muestra que existe una moderada correlación entre la gestión de 

compensaciones no monetaria y la satisfacción laboral en la empresa evaluada. 

(Rho=0,396), siendo esta correlación significativa (Sig.= 0,002 que es menor a 0,05), 

por lo tanto, existe una débil relación entre la gestión de compensación no monetaria 

y la satisfacción laboral. 
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Objetivo General: Determinar la relación entre la gestión de compensaciones y 

satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022  

Tabla 12  

Correlación entre la gestión de compensaciones y la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC 

 

V2: Satisfacción 

laboral 

Rho de 

Spearman 

V1: Gestión de 

compensaciones 

Coeficiente de 

correlación 
0,570 

Sig. (bilateral) 0,001 

N 59 

Nota. Aplicación del cuestionario a 59 trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC, Paita. 

Interpretación:  

La tabla 12, muestra que existe una correlación positiva, media o moderada entre las 

variables de estudio de la empresa evaluada (Rho=0,570), siendo esta correlación 

significativa (Sig.= 0,001 que es menor a 0,05), por lo tanto, se acepta Hi y se rechaza 

Ho. 
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V. DISCUSIÓN  

Esta tesis ha tenido como propósito principal determinar la relación entre gestión 

de compensaciones y la satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa 

GRUPO PML SAC, Paita 2022, así como la relación entre las dimensiones de la 

gestión de compensaciones con la satisfacción laboral, para lo cual, fue necesario 

analizar el nivel de ambas variables. En general, se encontró relación significativa entre 

ambas variables de estudio y las dimensiones de la gestión de compensación. Una de 

las limitaciones en la recolección de información fue la poca disponibilidad de tiempo 

por los trabajadores al completar el cuestionario, por lo que fue necesario los medios 

tecnológicos para la recolección de datos. Estos resultados corresponden 

exclusivamente a la muestra censal investigada de la empresa bajo estudio, y no se 

pueden generalizar para otras empresas del sector; lo que si puede generalizarse es 

la metodología utilizada, que podría replicarse en otros estudios que se lleven a cabo 

en empresas similares. 

Ahora bien, respecto a los resultados del primer objetivo específico, se encontró 

que el nivel de la gestión de compensaciones de la empresa bajo estudio fue calificado 

como “bueno” de acuerdo con el 61,0% de los trabajadores (Tabla 6). Este resultado 

coincide con Luna (2018), quien encontró que la gestión de compensaciones en una 

oficina de adunas en Tarapoto de la SUNAT fue considerada como de nivel “alto” 

según el 86.40% de sus trabajadores; no obstante, no coincide con el resultado de 

Quispe (2020), quien encontró que la gestión de compensaciones en una empresa en 

Lima fue regular porque permitió que el 58.80% de los trabajadores consideren que la 

compensación total que brindan no es la adecuada.  

La gestión de compensaciones es importante para las empresas, sustentado en 

la definición de Nagy (2017), quien menciona que las compensaciones laborales son 

fáciles de gestionar, cuantificar y monitorear, siendo importantes porque se relacionan 

con un mejor desempeño de las actividades. Asimismo, Morales y Valencia (2009), 

señalan que, la gestión de la compensación no solo busca lograr el equilibrio de la 

compensación dentro de la organización, sino también externamente en relación con 

el mercado laboral lo que permite deducir que en la empresa estudiada, la gestión de 

compensaciones que se lleva a cabo de acuerdo a las actividades y funciones 
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realizadas por los trabajadores, contribuiría con el equilibrio interno y externo de los 

salarios, puesto que los resultados demuestran que la gestión monetaria es altamente 

aprobada por los trabajadores, mientras que, la gestión no monetaria mantiene una 

regular aprobación.  

Respecto a los resultados del segundo objetivo específico, se encontró que el 

nivel de la satisfacción laboral de la empresa bajo estudio fue calificado como “regular” 

de acuerdo con el 50,8% de los trabajadores (Tabla 7). Este resultado coincide con 

Quispe (2020), quien encontró que la satisfacción laboral de una empresa de Lima fue 

considerada como de nivel “medio” según el 52.94% de sus trabajadores; no obstante, 

no coincide con el resultado de Guerra (2017), quien encontró que la satisfacción 

laboral está relacionada como nivel “alto” a medida que disminuyen las puntuaciones 

del cuestionario de estrés psicológico. 

La satisfacción laboral es fundamental para las empresas, sustentado en la definición 

de Robbins (2017), define como la actitud general del individuo hacia su puesto de 

trabajo. Asimismo, Locke (1984), menciona que, la satisfacción laboral se puede definir 

como un estado emocional positivo que resulta de la percepción subjetiva que tiene el 

sujeto de la experiencia laboral; sin embargo, en la empresa estudiada, la satisfacción 

laboral no estaría siendo la adecuada debido a las condiciones físicas y/o materiales, 

beneficios laborales y/o remuneraciones y al desarrollo de tareas, siendo las 

dimensiones con un resultado regular, ya que los trabajadores expresan que la gestión 

de compensación no monetaria es regular.  

Respecto a los resultados del tercer objetivo específico, se encontró que existe 

una correlación positiva moderada entre la gestión de compensaciones monetaria y la 

satisfacción laboral en la empresa evaluada (Rho=0,570), siendo esta correlación 

significativa (Sig.= 0,001 que es menor a 0,05), por lo tanto, la satisfacción laboral en 

los trabajadores depende de las compensaciones monetarias. Este resultado coincide 

con Quispe (2020), quien señala que existe una correlación positiva moderada entre 

ambas variables, con un estadístico de R de Pearson que asciende a 0.485, a un nivel 

de significancia p=0,048 que es menor al 0.05 en una empresa de Lima. 

La relación entre las variables se sustenta en Chiavenato (2017), plantea que la 

compensación económica directa es la compensación que recibe un trabajador por el 
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trabajo realizado en la empresa, la cual consiste en salarios, bonos y comisiones, 

Mondy (2010), precisa que: “La compensación económica directa consiste en el pago 

que recibe una persona bajo la forma de sueldos, salarios, comisiones y bonos”. 

Asimismo, Chiavenato (2017), indica que las compensaciones económicas pueden ser 

directa o indirecta. En el caso de la empresa estudiada, la gestión de compensaciones 

monetarias es favorables y permite mantener una satisfacción laboral positiva, de esta 

manera la empresa logra sus objetivos y metas establecidas.  

Respecto a los resultados del cuarto objetivo específico, se encontró que existe 

una correlación moderada entre la gestión de compensaciones no monetaria y la 

satisfacción laboral en la empresa evaluada (Rho=0,396), siendo esta correlación 

significativa (Sig.= 0,002 que es menor a 0,05), por lo tanto, existe una moderada 

relación entre la gestión de compensación no monetaria y la satisfacción laboral. Este 

resultado coincide con Quispe (2020), quien señala que existe una correlación positiva 

moderada entre ambas variables, con un estadístico de R de Pearson que asciende a 

0.559, a un nivel de significancia p=0,020 que es menor al 0.05 en una empresa de 

Lima. 

La relación entre las variables se sustenta en Chiavenato (2017), que considera 

dentro de las compensaciones indirectas las utilidades, vacaciones, pagos de horas 

extras; así como servicios voluntarios prestados por la empresa, incluidos en gastos 

de alimentación, transporte, etc. Asimismo, Mondy (2010), plantea que las 

compensaciones económicas indirectas están relacionadas a todos los pagos que no 

sean compensación financiera directa incluidos días festivos, beneficios adicionales, 

etc. En el caso de la empresa estudiada, la gestión de compensaciones no monetarias 

es desfavorable para los trabajadores de la empresa Grupo PML SAC, debido que los 

beneficios no remunerados como la alimentación, transporte y otros deber ser 

evaluados para que así aumenten su satisfacción laboral dentro de la empresa. 

Respecto a los resultados del objetivo general, se encontró que existe una 

correlación positiva media o moderada entre la gestión de compensaciones y la 

satisfacción laboral en la empresa evaluada (Rho=0,570), siendo esta correlación 

significativa (Sig.= 0,001 que es menor a 0,05), por lo tanto, se acepta Hi y se rechaza 

Ho (tabla 12). Este resultado coincide con Quispe (2020), quien encontró que existe 
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correlación positiva significativa entre gestión de compensaciones y la satisfacción 

laboral, aplicando el método estadístico de R de Pearson con un resultado de 0.791 y 

una significancia de p=0.000 

La relación entre las variables se sustenta en Armijos et al. (2019), quienes señalaron 

que la gestión compensaciones se refiere al salario, beneficios y evaluación de los 

empleados; estos influyen en la satisfacción de los trabajadores creando un ambiente 

laboral apropiado para promover la productividad en la empresa y la responsabilidad 

ética y social. Asimismo, Robbins (2017) define la satisfacción laboral como la actitud 

general de los empleados hacia el trabajo que realizan. En el caso de la empresa 

estudiada, la satisfacción laboral es regular a pesar de que la gestión de 

compensaciones es buena, asimismo la gestión de compensaciones monetaria es 

aceptada por los trabajadores de la empresa; lo que significa que al relacionarse las 

variables estudiadas es favorable por que va a permitir que los trabajadores este con 

buena actitud a causa de las gestiones de compensaciones. Por otro lado, la 

dimensión que más se relaciona entre la gestión de compensaciones y satisfacción 

laboral son los Beneficios laborales y/o remunerativos y desarrollo de tareas. 
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VI. CONCLUSIONES  

 
En el presente estudio se establecen las siguientes conclusiones: 

1 Existe una correlación positiva media o moderada entre la gestión de 

compensaciones y la satisfacción laboral en la empresa evaluada (Rho=0,570), 

siendo esta correlación significativa (Sig.= 0,001 que es menor a 0,05), lo que 

significa que los trabajadores estarán con buena actitud a causa de una mejor 

gestión de compensaciones; por lo tanto, se acepta Hi y se rechaza Ho. 

2 El nivel de la gestión de compensaciones de una agencia de aduanas fue 

calificado favorablemente, puesto que el 61.00% de los trabajadores de las 

áreas calificó en el nivel bueno y el 33.9% en el nivel regular; siendo la gestión 

monetaria altamente calificada por los trabajadores mientras que la gestión no 

monetaria es regular debido al tipo de satisfacción que se tiene con las 

condiciones que la empresa brinda a los colaborados.  

3 El nivel de la satisfacción laboral de una agencia de aduanas fue calificado 

desfavorablemente, puesto que el 50.80% de trabajadores la calificó como 

regular y el 3.40% en el nivel bajo, resaltando que para mejorar la satisfacción 

laborar es necesario aumentar el nivel de la gestión de compensaciones de 

manera interna y externa. 

4 Existe correlación entre la dimensión compensación monetaria y la satisfacción 

laboral en la agencia de aduanas, con un Rho de Spearman de 0,570 y un 

significativo de 0,001, lo que permite deducir que, a mejor dimensión 

compensación monetaria mayor será la satisfacción laboral. 

5 Existe correlación entre la dimensión compensación no monetaria y la 

satisfacción laboral en la agencia de aduanas, con un Rho de Spearman de 

0,396 y un significativo de 0,002, lo que permite deducir que, a mejor dimensión 

compensación no monetaria, mayor satisfacción laboral.  
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VII. RECOMENDACIONES  

 
Se recomienda al gerente general de la empresa Grupo PML SAC, mejorar el 

diseño de las compensaciones no monetarias, asociándolas a la satisfacción 

laboral y con los logros de la empresa, a fin de lograr un mayor nivel en la 

gestión de compensaciones que permita que los trabajadores estén motivados.  

 

Se recomienda al área de Recursos Humanos de la empresa Grupo PML SAC, 

gestionar convenios interinstitucionales con entidades externas, con el fin de 

obtener beneficios no remunerados y así aumentar la satisfacción laboral en los 

trabajadores. 

 

Se recomienda al área de Recursos Humanos de la empresa Grupo PML SAC, 

establecer un sistema salarial equitativo, a fin de evitar molestias entre los 

trabajadores. 

 

Se recomienda al área de Recursos Humanos de la empresa Grupo PML SAC, 

monitorear constantemente las condiciones físicas y/o materiales, con el fin de 

que el colaborador realice sus actividades y se sienta satisfecho para brindar 

mejor productividad. 

 

Se recomienda a futuros investigadores llevar a cabo estudios de diseño 

experimental en donde se proponga mejorar la gestión de compensaciones en 

empresas que encuentren atravesando por problemas relacionados, a fin de 

mejorar el nivel de la satisfacción en los trabajadores. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

VARIABLES DE 
ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIÓN INDICADORES 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Gestión de 
compensaciones 

Madero (2016) las 
compensaciones 
comprenden más 
que un salario, un 
conjunto de 
beneficios y 
prestaciones que la 
organización otorga 
al trabajador a 
cambio del servicio 
prestado. Además, 
un elemento clave 
de la gestión de 
recursos humanos 
que busca atraer y 
retener al mejor 
talento humano. 

Para medir la 
variable se 
utilizará el 
instrumento del 
cuestionario con 
20 
Preguntas/ítem y 
la técnica de la 
encuesta, 
haciendo uso de 
la escala de tipo 
Likert. Con una 
población 
muestral de 59 
trabajadores, se 
consideró las 
dimensiones de 
Compensaciones 
Monetarias y las 
Compensaciones 
no monetaria. 

Dimensión 1: - Sueldos. 
- Beneficios. 
- Prestaciones 

Escala 

Ordinal 

Compensación 
Monetaria 

Dimensión 2: 

- Reconocimiento. 
- Premios u 

recompensas. 
- Condiciones de 

trabajo. 

Compensación 
No monetaria 

Satisfacción 
laboral. 

 

Robbins (2017) 
define la 
Satisfacción Laboral 
como la actitud 
general de un 

 

Para medir la 
variable se utilizará 
el instrumento del 
cuestionario con 35 

Dimensión 1: -  
 
 
 
 
 

Condiciones 
físicas y/o 
materiales 

- Infraestructura. 
- Recursos. 
- Ambiente 

Dimensión 2:  
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VARIABLES DE 
ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIÓN INDICADORES 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

empleado hacia el 
trabajo que 
desempeña. 

preguntas/ítem y la 
técnica de la 
encuesta, 
haciendo uso de la 
escala de tipo 
Likert. Con una 
población muestral 
de 59 trabajadores, 
se consideró las 
dimensiones las 
condiciones físicas 
y/o materiales, 
beneficios 
laborales y/o 
remuneraciones, 
realizaciones 
sociales, desarrollo 
personal, relación 
con la autoridad, 
desarrollo de 
tareas y política 
Administrativa. 

Beneficios 
laborales y/o 
remunerativos 

- Beneficio. 
- Incentivos. 

 
 
 
 
 
 

Escala 

Ordinal 

  

Dimensión 3:  

Realizaciones 
sociales 

- Comunicación. 
- Cooperación. 
- Identidad. 

Dimensión 4:  

Desarrollo 
personal 

- Reconocimiento. 
- Funciones. 
- Autorrealización. 
- Comunicación 

Dimensión 5:  

Relación de 
autoridad 

- Motivación. 
- Valoración 

Dimensión 6:  

Desarrollo de 
tareas 

- Productividad. 
- Complacencia. 
- Tareas. 

Dimensión 7:  

Política 
administrativa 

- Horarios. 
- Toma de 

decisiones. 
- Resultados. 
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Anexo 2. Matriz de consistencia 

Enunciado: Gestión de compensaciones y satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa Grupo PML 
SAC, Paita 2022 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 
MARCO 

TEÓRICO 
VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 

¿Cómo se 
relaciona la 
gestión de 
compensacio
nes y 
satisfacción 
laboral de los 
trabajadores 
de la 
empresa 
GRUPO PML 
SAC, Paita 
2022? 
 
Problema 
Especifico:  
a) ¿Cuál es el 
nivel de la 
gestión de 
compensacio
nes de la 
empresa 
GRUPO PML 
SAC, Paita 
2022?; b) 
¿Cuál es el 
nivel de 
satisfacción 

Objetivo general: 
 
Determinar la 
relación entre la 
gestión de 
compensaciones y 
satisfacción laboral 
de los trabajadores 
de la empresa 
GRUPO PML SAC, 
Paita 2022 
 
 
Objetivos 
específicos: 
 
a) Determinar el nivel 
de la gestión de 
compensaciones de 
la empresa GRUPO 
PML SAC, Paita 
2022. 
b) Determinar el nivel 
de satisfacción 
laboral en los 
trabajadores de la 
empresa GRUPO 
PML SAC, Paita 

Hi:  Existe 
relación 
significativa 
entre la gestión 
de 
compensacione
s y satisfacción 
laboral de los 
trabajadores de 
la empresa 
GRUPO PML 
SAC, Paita 2022 
 
 
Ho:   No existe 
relación 
significativa 
entre la gestión 
de 
compensacione
s y satisfacción 
laboral de los 
trabajadores de 
la empresa 
GRUPO PML 
SAC, Paita 
2022. 

Variable 1:   
Madero 
(2016) las 
compensacio
nes 
comprenden 
más que un 
salario, un 
conjunto de 
beneficios y 
prestaciones 
que la 
organización 
otorga al 
trabajador a 
cambio del 
servicio 
prestado. 
Además, un 
elemento 
clave de la 
gestión de 
recursos 
humanos que 
busca atraer 
y retener al 
mejor talento 
humano. 

 
 
 
Gestión de 
compensaci
ones 

 
 
 
 
 
 
 
Dimensión 1: 
Compensación 
monetaria 
 
 
 
 
 
Dimensión 2: 
Compensación 
no monetaria. 

- Sueldos 
- Beneficios 
-  Prestaciones 
 
 
 
- Reconocimient

o 
-  Premios. 
- Ambiente de 

trabajo. 
 
 

Enfoque: 
Cuantitativo  
 

Tipo: Aplicada 
 
 
Nivel: 
Descriptivo 
correlacional  
 

Diseño: No 
Experimental, de 
corte transversal 
 
 

Población: 59 
trabajadores de 
la empresa 
GRUPO PML 
SAC, Paita 2022 
 
 
Muestra:   
Censal 
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laboral en los 
trabajadores 
de la 
empresa 
GRUPO PML 
SAC, Paita 
2022?; c) 
¿Cómo se 
relaciona la 
compensació
n monetaria y 
la 
satisfacción 
laboral en los 
trabajadores 
de la 
empresa 
GRUPO PML 
SAC, Paita 
2022?; y d) 
¿Cómo se 
relaciona la 
compensació
n no 
monetaria y 
la 
satisfacción 
laboral en los 
trabajadores 
de la 
empresa 
GRUPO PML 
SAC, Paita 
2022? 

2022. 
c) Determinar la 
relación entre la 
compensación 
monetaria y la 
satisfacción laboral 
en los trabajadores 
de la empresa 
GRUPO PML SAC, 
Paita 2022.  
d) Determinar la 
relación entre la 
compensación no 
monetaria y la 
satisfacción laboral 
en los trabajadores 
de la empresa 
GRUPO PML SAC, 
Paita 2022. 

 
Variable 2:  
Según 

Robbins 
(2017) define 
la 
Satisfacción 
Laboral como 
la actitud 
general de un 
empleado 
hacia el 
trabajo que 
desempeña. 

 
 
 
Satisfacción 
laboral. 

Dimensión 1: 
Condiciones 
físicas y/o 
materiales 
 
Dimensión 2:  
Beneficios 
laborales y/o 
remunerativos 
 
Dimensión 3:  
Realizaciones 
Sociales 
 
 
Dimensión 4: 
Desarrollo 
personal 
 
 
 
Dimensión 5:  
Relación con 
la 
autoridad  
 
Dimensión 6:  
Desarrollo de 
tareas  
 
Dimensión 7:  
Política 
administrativa  

- Infraestructura. 
- Recursos. 
-Ambiente 
 
 
 
-Beneficio. 
- Incentivos. 
 
 
- Comunicación. 
- Cooperación. 
- Identidad. 
 
 
-Reconocimiento 
- Funciones. 
- 
Autorrealización. 
- Comunicación 
 
 
- Motivación. 
- Valoración 
 
 
-Productividad. 
-Complacencia. 
-Tareas. 
 
-Horarios. 
-Toma de 
decisiones. 
-Resultados. 
 

Muestreo: 
No aplica 
 
Técnica e 
instrumento: 
Encuesta / 
Cuestionario 
 
 
Análisis de 
datos: 
Excel y SPS  
 
Estadística 
descriptiva: 
tablas y figuras 
de frecuencia y 
% 
Estadística 
inferencial: 
índice de 
correlación de 
pearson 
Coeficiente de 
rho de 
spearman, previa 
prueba de 
normalidad  
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Anexo 3: Instrumento de recolección de datos: 

Cuestionario para medir la variable gestión de compensaciones 

 

Estimado participante, el presente cuestionario es anónimo, está dirigido al 

personal de la empresa GRUPO PML SAC, por lo que se le agradece responder 

con la mayor honestidad posible. Los datos suministrados solo serán tomados 

para fines académicos, la información proporcionada será manejada y 

procesada de forma confidencial y es de carácter anónimo. ¿Desea participar 

como encuestado en esta investigación? 

   SI        NO 

 Instrucciones: Lea detenidamente cada ítem y coloque con un aspa (x) en la 

alternativa de respuesta que considere pertinente. 
Totalmente en 

desacuerdo (TS) 
En  

desacuerdo (ED) 
Ni en 

desacuerdo ni 
de acuerdo 

(NDA) 

De acuerdo (DA) Totalmente de 
acuerdo (TA) 

1 2 3 4 5 

 

VARIABLE 1: GESTIÓN DE COMPENSACIONES 

N°  ITEMS  1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN 01: Compensación Monetaria      

 Sueldo      

1 ¿Está de acuerdo con el sueldo que percibe en su empresa?      

2 
¿Está de acuerdo que el sueldo es importante para su permanencia 
laboral? 

     

3 
¿Está de acuerdo que el sueldo influye con el mayor compromiso 
laboral? 

     

4 
¿Está de acuerdo que el sueldo que percibe está conforme con las 
tareas que realiza? 

     

 Beneficios       

5 
¿Está de acuerdo que los beneficios que percibe influyen en su 
permanencia laboral? 

     

6 
¿Está de acuerdo que los beneficios que percibe de su institución 
son suficientes? 

     

7 
¿Está de acuerdo que los beneficios que percibe influyen en la 
mejora de su calidad de vida? 

     

 Prestaciones       

8 ¿Los seguros de vida que brindan son los adecuados?      

9 
¿Está de acuerdo de los seguros contra accidentes que brindan en 
su institución? 

     

 DIMENSIÓN 02: Compensación No Monetaria  1 2 3 4 5 

 Reconocimiento       

10 
¿El reconocimiento laboral los motiva en la permanencia de su 
trabajo? 

     

11 
¿Ud. considera que su institución promueve una cultura de 
reconocimientos? 

     

12 ¿El reconocimiento genera compromiso y satisfacción personal?      

13 
¿Está de acuerdo que su institución realice reconocimientos a través 
de publicaciones? 
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 Condiciones de trabajo      

14 ¿El ambiente de trabajo es el adecuado?      

15 ¿Su ambiente de trabajo le permite cumplir con sus funciones?      

16 
¿Ud. considera que el ambiente de trabajo debe promover el 
desarrollo profesional? 

     

17 ¿Debe mejorar las condiciones de su ambiente de trabajo?      

18 
¿En su ambiente de trabajo debe priorizar el respeto y la 
cooperación? 

     

 Premios u recompensas      

19 ¿Ud. considera que se premia su esfuerzo?      

20 ¿Se debe promover premios por innovación y Compromiso?      
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Cuestionario para medir la variable satisfacción laboral  
 

Estimado participante, el presente cuestionario es anónimo, está dirigido al 

personal de la empresa GRUPO PML SAC, por lo que se le agradece responder 

con la mayor honestidad posible. Los datos suministrados solo serán tomados 

para fines académicos, la información proporcionada será manejada y 

procesada de forma confidencial y es de carácter anónimo. ¿Desea participar 

como encuestado en esta investigación? 

   SI        NO 

 Instrucciones: Lea detenidamente cada ítem y coloque con un aspa (x) en la 

alternativa de respuesta que considere pertinente. 
 

Totalmente en 
desacuerdo (TS) 

En  
desacuerdo (ED) 

Ni en 
desacuerdo ni 

de acuerdo 
(NDA) 

De acuerdo (DA) Totalmente de 
acuerdo (TA) 

1 2 3 4 5 

 

VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL 

N° ITEMS  1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN 01: Condiciones físicas y/o materiales      

 Infraestructura       

1 
¿Está de acuerdo con la distribución física del medio ambiente para 
la realización de sus funciones? 

     

2 
¿Está de acuerdo con el ambiente en el cual desarrolla sus 
funciones? 

     

 Recursos      

3 ¿Está de acuerdo con la seguridad que brinda la empresa?      

4 
¿Está de acuerdo que los equipos que utiliza son los adecuados para 
cumplir con sus funciones? 

     

 Ambiente       

5 
¿Está de acuerdo con la iluminación del lugar que brinda la 
empresa?  

     

6 ¿Está de acuerdo con la limpieza que se realiza en la empresa?      

 DIMENSIÓN 02: Beneficios laborales y/o remuneraciones  1 2 3 4 5 

 Beneficios       

7 ¿Está de acuerdo que los beneficios que brinda la empresa?      

8 
¿Está de acuerdo que la empresa brinde atenciones médicas 
gratuitas?  

     

 Incentivos       

9 
¿Está de acuerdo que la empresa otorgue el día libre por su 
cumpleaños?  

     

 DIMENSIÓN 03: Realizaciones Sociales 1 2 3 4 5 

 Comunicación       

10 
¿Está de acuerdo que la comunicación entre sus compañeros es la 
adecuada? 

     

11 
¿Usted considera que es adecuada la relación entre las diferentes 
áreas? 

     

 Cooperación       
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VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL 

N° ITEMS  1 2 3 4 5 

12 
¿Está de acuerdo que la cooperación entre compañeros es la 
adecuada?  

     

13 
¿Está de acuerdo que en la empresa existe solidaridad entre 
compañeros? 

     

 Identidad       

14 
¿Está de acuerdo que la identidad que tienen los trabajadores con la 
empresa es la adecuada?  

     

15 
¿Está de acuerdo que las actividades realizadas por la empresa son 
las adecuadas para la participación de sus trabajadores? 

     

 DIMENSIÓN 04: Desarrollo personal  1 2 3 4 5 

 Reconocimiento       

16 ¿Está de acuerdo que la empresa valora su trabajo?       

 Funciones       

17 
¿Está de acuerdo con las funciones que realiza dentro de la 
empresa? 

     

 Autorrealización       

18 ¿Está de acuerdo que la empresa reconoce el trabajo que realizó?       

19 
¿Está de acuerdo que las funciones que realizó representan un 
desafió?  

     

 Comunicación      

20 
¿Está de acuerdo con las oportunidades que le brinda la empresa 
para su desarrollo personal?  

     

 DIMENSIÓN 05: Relación con la autoridad      

 Motivación       

21 
¿Está de acuerdo con la relación que existe entre jefes y 
colaboradores? 

     

22 ¿Está de acuerdo con la motivación que brinda el jefe de área?      

 Valoración       

23 
¿Está de acuerdo que el jefe respete las opiniones de los 
colaborades? 

     

24 
¿Está de acuerdo con que se valore sus reconocimientos 
adecuadamente?   

     

25 
¿Está de acuerdo con el respeto que brindad sus jefes es el 
adecuado? 

     

 DIMENSIÓN 06: Desarrollo de Tareas       

 Productividad       

26 ¿Está de acuerdo con el tiempo para la entrega de reportes?      

 Complacencia       

27 
¿Está de acuerdo que las funciones que realizó lo hacen sentir 
cómodo?  

     

 Tareas      

28 
¿Está de acuerdo que las funciones que realiza las considera que 
son valiosas?  

     

29 
¿Está de acuerdo que las metas mensuales son las adecuadas para 
lograr cumplirlas?  

     

 DIMENSIÓN 07: Política administrativa       

 Horario       
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VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL 

N° ITEMS  1 2 3 4 5 

30 ¿Está de acuerdo con el horario establecido por empresa?       

31 
¿Está de acuerdo con que el horario sea el adecuado para el 
cumplimiento de sus funciones?  

     

 Toma de decisiones       

32 
¿Está de acuerdo con las medidas adaptadas por la empresa en su 
jornada laboral son las adecuadas? 

     

33 
¿Está de acuerdo que la empresa acepte las opiniones de los 
trabajadores? 

     

 Resultados       

34 
¿Está de acuerdo que la empresa informe sobre los avances de los 
objetivos que tiene la empresa?  

     

35 
¿Está de acuerdo con la forma en que da a conocer los objetivos que 
desea alcanzar la empresa?  
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Anexo 4. Validación de los instrumentos de Juicio de Expertos 

Experto 1: Danitza Ivonne Lupuche Navarro  

Variable 1: Gestión de Compensaciones 

 

 

Variable 2: Satisfacción Laboral   
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Experto 2: Castillo Márquez Wilmer Fermín  

Variable 1: Gestión de Compensaciones 

 

 

Variable 2: Satisfacción Laboral  
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Experto 3: Luis Santiago García Merino 

Variable 1: Gestión de Compensaciones 

 

Variable 2: Satisfacción Laboral  
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Experto 4: Katherin Paola Serrano Rabanal 

 

Variable 1: Gestión de Compensaciones 

 

Variable 2: Satisfacción Laboral  
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Anexo 5: La confiabilidad de las variables 

• Variable 1: Gestión de compensaciones  

Muestra piloto de 10 trabajadores  

 

• Variable 2: Satisfacción Laboral  

Muestra piloto de 10 trabajadores  

 

  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21

1 2 1 3 2 5 3 5 3 3 5 3 4 4 4 3 4 4 4 1 5

2 2 2 3 3 5 2 5 2 2 3 3 2 3 3 3 4 5 5 2 5

3 1 3 4 2 4 2 4 3 3 4 3 5 4 3 3 4 3 4 1 5

4 1 3 3 2 5 3 5 3 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 2 5

5 1 2 4 2 5 2 4 2 2 5 3 4 4 3 3 3 4 3 1 5

6 1 3 4 2 4 3 4 1 2 3 2 5 5 4 3 3 3 3 1 5

7 2 1 4 3 5 4 5 5 3 3 4 4 5 4 4 5 4 4 2 3

8 1 1 4 2 4 2 4 1 2 2 2 4 4 3 2 4 4 4 1 5

9 1 2 3 3 5 3 4 3 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 2 5

10 1 2 4 1 5 1 5 3 3 5 2 5 4 3 3 3 3 4 2 5

Muestra

Indicadores

Items / Reactivos / Preguntas

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35

1 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 3 5 4 4 2 3 3 3 2 3 4 4 4 5

2 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 5 5 5 3 3 2 4 4 4 2 5 5 5

3 3 3 2 2 3 4 2 4 5 2 3 3 4 2 4 1 2 2 2 2 3 3 4 4 3 1 2 3 3 1 2 3 4 5 5

4 4 4 4 5 4 4 3 5 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 3 4 4 5 5 4

5 3 3 2 3 3 4 1 3 3 3 3 3 4 2 3 1 2 3 2 1 3 3 3 3 3 3 3 2 2 1 2 3 4 5 5

6 4 3 2 3 3 5 1 2 2 4 3 2 3 2 2 3 2 2 3 4 3 3 4 5 4 3 2 2 3 2 2 3 3 4 5

7 4 4 4 3 4 4 3 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 3 4 3 3 3 4 5 5 5

8 3 3 3 3 3 4 1 3 1 4 3 3 4 3 3 2 2 2 1 1 4 4 4 4 4 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3

9 4 4 4 3 4 5 3 5 5 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 5 3 3 3 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 5

10 3 2 3 2 3 4 2 4 3 4 4 4 4 4 3 1 2 2 2 1 4 4 4 5 4 3 2 2 2 2 2 2 3 4 4

Muestra Items / Reactivos / Preguntas

Indicadores
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• Resultados  

Análisis de Cronbach 

Variable 1: Gestión de compensaciones  
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Resultados de alfa de Cronbach si se elimina el elemento 
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• Resultados  

Análisis de Cronbach 

Variable 2: Satisfacción Laboral  
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Resultados de alfa de Cronbach si se elimina el elemento 
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 Anexo 6: Autorización de aplicación del instrumento 

Carta de aprobación para realizar la investigación en la empresa Grupo 
PML S.A.C  
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CARTA DE CONSENTIMIENTO DE USO DE INFORMACIÓN  
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Anexo 7: Resultados de túrnitin 
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