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Resumen

Esta investigacion tendréd como propdsito determinar la relacion entre la gestion
de compensaciones y satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa GRUPO
PML SAC, Paita 2022. Este estudio se desarrollo bajo el enfoque cuantitativo, siendo
de tipo aplicado, de alcance descriptivo correlacional y de disefio no experimental y de
corte transversal. Se trabajo 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 sefalaron que el nivel de la variable gestion de
compensaciones fue de 61.0% considerada como buena, mientras que el nivel de la
variable satisfaccion laboral fue de 50.8% identificandose como regular; asimismo, las
dimensiones de la variable gestion de compensaciones se relacionaron
significativamente con la satisfaccion laboral (Sig. 0,001 menor a 0,05). Finalmente, se
concluye que la gestion de compensaciones tuvo una correlacion significativa con la
satisfaccion laboral (Rho = 0,570, Sig.0,001), aceptandose la Hi, lo que significa que
mejorando la gestibn de compensaciones incrementara la satisfaccion en los

trabajadores.

Palabras claves: Gestion de compensaciones, compensacidbn monetaria,

compensacion no monetaria, satisfaccion 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
guestionnaires, 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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l. INTRODUCCION

Hoy en dia, las empresas estan implementando una gestion de
compensaciones adecuada para la organizacion y los colaboradores. La importancia
de la presente investigacion se basa en que las organizaciones deben mejorar la
gestion de compensaciones para retener, atraer y motivar a los trabajadores que
necesita la empresa, considerando la relevancia de la satisfaccion laboral que influye
dentro de la estabilidad laboral, para el equilibrio profesional y personal.

A nivel internacional, en la revista publicada por Torres-Flérez (2019), da a
conocer gque la gestion de compensaciones es el punto medio entre la empresa y los
colaboradores, con relacion a la satisfaccion 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 comunicacion entre la empresa y el trabajador
sobre las compensaciones que ofrece es una realidad problematica frecuente en las
organizaciones.

Asimismo, tenemos el articulo presentado por Deloitte (2021), da a conocer que
la gestion de compensaciéon ha sido afectada de una manera profunda debido a las
crisis del COVID - 19, en Latinoamérica el 65% de indico que ha redisefiado de alguna
manera su sistema de compensacion en los ultimos tres afios y ademas un 66% sefialo
gue planea hacerlo en los tres afios siguientes.

A nivel nacional, en su articulo publicado por Romero et al. (2020), durante
mucho tiempo, el método de compensacion solo se consideré como un mecanismo de
compensacion por la contribucion en el trabajo. Este enfoque tradicionalista se ha
utilizado como modelo para muchas empresas en todo el pais. Desde el concepto
estratégico del talento, una nueva perspectiva de los sistemas de compensacion
requiere redefinir el concepto de compensacion, asumiéndola como una inversion que
tiene la capacidad de mejorar la eficiencia y eficacia organizacional, basada en una
estructura y una politica de compensacion clara y bien definida.

Por otro lado, tenemos a Osorio (2021), indica que en la actualidad las
empresas estan revirtiendo los cambios en la compensacién de los empleados, este

estudio demuestra que el 44% de las empresas estan modificando la remuneracién de



sus empleados. Los recortes salariales son una de las practicas mas habituales de las
empresas con relacion a como se esta desarrollando el sector comercial en relacion
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, Pera 2022, es
conocida en el Peri como una empresa con desarrollo sostenido con mas de 15 afios
dentro del territorio nacional, que atiende a Exportadores y/o Importadores en las
jurisdicciones de Aduanas Maritima (Paita — Callao) y Aérea del Callao, y
préximamente en Tacna. El impacto del Covid-19 afecto el volumen de las operaciones
y se realizé una reestructuracion 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 investigacion permitira
evaluar las principales variables.

Las causas que llevan a realizar la investigacion se basan en que la
organizaciéon no cuenta con una adecuada gestion de compensaciones hacia los
trabajadores provocando que busquen otras empresas que le brinden mejores
compensaciones y una mejor satisfaccion laboral.

Al no investigar este problema, las consecuencias serian la perdida de talento
humano calificado, insatisfaccion del personal dentro de la empresa, menos
produccion laboral y no se lograria los objetivos planteados por la empresa.

Considerando la realidad problematica planteada, se formulé la siguiente
pregunta de investigacion: ¢COmo se relaciona la gestion de compensaciones y
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 20227,
y de manera especifica: a) ¢, Cual es el nivel de la gestidon de compensaciones de la
empresa GRUPO PML SAC, Paita 20227?; b) ¢ Cual es el nivel de satisfaccién laboral
en los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 20227?; c) ¢Como se
relaciona la compensacion monetaria y la satisfaccion laboral en los trabajadores de
la empresa GRUPO PML SAC, Paita 20227?;y d) ¢ Como se relaciona la compensacion
no monetaria y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa GRUPO PML



SAC, Paita 2022?.

De acuerdo con los criterios de propuestos por Hernandez y Mendoza (2018),
sostiene que la justificacién tedrica del presente estudio ayuda ampliar nuestro
conocimiento sobre la teoria de las variables, para luego identificar la relaciébn que
existe entre ambas. La justificacidn practica permite establecer cual es el nivel de
gestion de la compensacion y la relacion con la satisfaccion laboral, brindara un
diagndstico del estado situacional y la medida en que afecta el desarrollo empresarial,
y la satisfaccion de los trabajadores.

Justificacion Metodoldégica, la aportacion metodologica de este estudio se logra
utilizando técnicas analiticas 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 investigacion se establecen los siguiente
objetivos, como objetivo general: Determinar la relacion entre la gestion de
compensaciones y satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa GRUPO PML
SAC, Paita 2022; y de manera especifica: a) Determinar el nivel de la gestion de
compensaciones de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022, y b) Determinar el
nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC,
Paita 2022; c) Determinar la relacion entre la compensacion monetaria y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022, y d)
Determinar la relacion entre la compensacion no monetaria y la satisfaccion laboral en
los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022.

En este estudio se plantea la siguiente hipotesis de investigacion, Hi: Existe
relacion significativa entre la gestion de compensaciones y satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022; y también se plantea la
hipétesis nula, Ho: No existe relacion significativa entre la gestiébn de compensaciones
y satisfaccién laboral de los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC, Paita
2022.

10



Il. MARCO TEORICO

Los antecedentes son fundamentales para la investigacion ya que pueden ser
utilizados como referencia para orientarnos en el tema a tratar y asi lograr estabilizar
la investigacion mediante bases con argumentos solidos, por lo que destacamos las
referencias mas notables. La informacion revisada esta vinculada a las variables de
estudios en las diversas investigaciones de alto impacto, estas permiten profundizar
las variables y la relacion en diversos contextos internacionales, nacional y local.

A nivel internacional para la variable gestion de compensaciones se considerd
a Caicedo (2020), en su tesis realizada ante Ministerio del Ambiente de Esmeraldas -
Ecuador; la cual establecié como objetivo determinar la gestion de compensaciones
salariales. Se desarroll6 mediante un analisis cuantitativo de disefio no experimental
con alcance descriptivo correlacional. Se empled una muestra a 60 trabajadores y se
trabajo como instrumento el cuestionario, utilizando el método de Correlacién de
Pearson. Como resultado se consiguio que los salarios y beneficios otorgados por la
organizacion no son los adecuados a los cargos y responsabilidades ejecutadas por
los trabajadores. Se concluyd que no existen las escalas salariales, es por ello no se
puede nivelar los sueldos o evaluar al personal, los colaboradores tenian diferentes
sueldos y compensaciones, ocasionando insatisfaccion entre ellos dado que las
funciones eran similares, asi como las responsabilidades.

Asimismo, tenemos a Lopez y Aragon (2021), que realizé una investigacion en
un establecimiento de bienestar social en la Ciudad México; como propdsito principal
ha tenido establecer si la calidad de vida laboral influye de manera significativamente
con la compensacion laboral del personal médico que trabajan en la institucion antes
mencionado. Se realiz6 mediante un enfoque transversal, cuantitativo y predictivo; con
una muestra de 169 personas correspondiente a una poblacion de 445 médicos. Se
empled el cuestionario como instrumento y como técnica la encuesta. Se consiguio
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 conclusion se comprobd 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 influira en el
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desemperio que realicen en la organizacion.

Ademas, Villamizar (2017), con su investigacion realizada en Bogota -
Colombia; la cual ha tenido como objetivo determinar si los incentivos influyen
directamente en la productividad de las organizaciones del sector de
telecomunicaciones. Se realizO mediante la investigacion cuantitativa, siendo asi
descriptiva de alcance correlacional con disefio no experimental, se recaudé datos de
una muestra de 30 colaboradores y se utilizé el cuestionario. Como efecto se identificd
que, existe una relacién directa entre los incentivos y la produccion de las
organizaciones del sector de telecomunicaciones con una aceptacion del 90%. Por lo
expuesto se concluy6 que los incentivos laborales desempefian un papel protagénico
cuando se requiere aumentar la motivacion en los trabajadores. Existen los de
naturaleza monetaria y, en su defecto, los de naturaleza no monetaria, debe existir la
combinacion 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 disefio no experimental de enfoque mixto y
alcance descriptivo transeccional. Se recaudo datos con una muestra de 24 individuos
y se establecio el cuestionario. Como resultados tenemos que la organizacion no esta
equilibrada en relacion 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 identifico que el respeto, la
educacion y el buen trato es el adecuado. En efecto se concluyé implementar un
sistema piloto de compensaciones que permita proponer como base principal la
filosofia, politicas, objetivos o principios compensatorios que diferencien a los
trabajadores y sus aportes a la organizacion con criterios.

Para el desarrollo de la investigacion se recolectaron diferentes estudios con
relacion a la segunda variable con la intencion de comparar los resultados,
comenzando por el nivel internacional, para lo cual tenemos el estudio realizado por

Chiang et al. (2018), con su investigacion realizada en Concepcion - Chile; planted
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como objetivo identificar y analizar la relacion de ambas variables estrés y satisfaccion
laboral a través de métodos cuantitativos, disefio no experimental y alcance descriptivo
pertinente. Se recolectaron datos sobre 184 trabajadores como muestra y se utilizo
como herramienta el cuestionario, utilizando el alfa de Cronbach. Como resultado, el
promedio ponderado estuvo entre los 0,656 y 0,923 para la satisfaccion laboral,
asimismo el estrés laboral estuvo entre 0,635y 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 psicologica y un alto control de las labores. Para la siguiente
variable satisfaccion laboral, el valor frecuente de las areas calificadas corresponde a
3,8, lo que indica un nivel moderado. En general, la conclusion 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, Benalcazar (2020), efectu6 un estudio donde
tuvo como objetivo realizar evaluaciones de desempefio de los trabajadores y medir la
satisfaccion laboral de LUMINEX RESOURCES. El estudio se realizd 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 correlacion en ambas variables de estudio por el
coeficiente de R Pearson (r=-.29). Se determina que las criticas positivas en esta area
conducen a un alto desempefio y no afectan su satisfaccion laboral, por lo que se
concluy6 que la relacion no es significativa, mismo que una puede ser en ausencia de
la otra.

Asimismo, tenemos a Zaldua (2018) que realizo una investigacion en Guayaquil
- Ecuador; la cual ha tenido como objetivo comparar los elementos que influyen en la
satisfaccion laboral. La investigacion es tradicional cuantitativa es decir utiliza con
alcance descriptivo, correlacional y correlativos la poblacion es de 65 y se aplico el
instrumento con una poblacion de 60 colaboradores. Con los resultados obtenidos
gqueda demostrado que la satisfaccion laboral general representa al 43% de la
evaluacion total, al identificar los elementos que influyen en la satisfaccion interna es

41,7% vy la satisfaccion externa 36,7%, los aspectos mas insatisfechos: primero
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relacion interpersonal, luego salario, por ultimo, esta la politica de trabajo. Se llegé al
resultado que en la empresa no existe satisfaccion por parte de los empleados, se
analizan sus diversas dimensiones para decretar que las situaciones externas influyen
en la baja satisfaccion de los colaboradores evaluados.

Por otro lado, Guerra et al. (2017), con su investigacion realizada en Quito -
Ecuador; tiene el objetivo determinar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral
y el estrés, utilizando un enfoque de tipo cuantitativo, no experimental y de alcance
descriptivo. Se recopil6 informacién sobre una muestra de 128 empleados, el analisis
de resultados se realizo con la prueba estadistica de Rho Spearman, se encontré una
correlacion 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 correlacion 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
psicolégico y menor grado en satisfaccion laboral, y se puede deducir que el nivel de
compromiso estimula la normalizacion de los niveles de estrés en algunos casos
ocurrencia.

A nivel nacional para la primera variable, tenemos a Luna (2018), su
investigacion se realizé en Tarapoto, el propdésito fue establecer la relacién que existe
entre némina y la satisfaccion laboral en el personal de aduanas de la oficina regional
SUNAT - San Martin y Tarapoto, utilizando un método deductivo, no experimental. y
alcance descriptivo relevante. Su poblacién es de 140 colaboradores y se recolectd
informacion de una muestra de 103; se utilizé la encuesta y el resultado se obtuvo
mediante la prueba estadistica chi-cuadrado, con un valor total de 4.507, un valor de
p igual a 0.034, y un valor minimo de 0.05, que nos permiten determinar que existe
una relacion entre ambas variables. Por lo tanto, en resumen, existe una correlacion
entre las variables.

Asimismo, tenemos a Estela y Hernandez (2019), quienes realizaron un estudio
desarrollado en Tarapoto, se establecio determinar la correlacion entre los sistemas
de compensacion salarial en las empresas privadas y el desempefio laboral de los
trabajadores. Se desarroll6 utilizando métodos cuantitativos, con alcance relevante y
un disefio 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 implemento el estadistico de Rho Spearman, mostrando un indice
de correlacion de 0,987, lo que indica que es muy alto y positivo para la variable en
estudio. Se lleg6 a determinar la presencia de una relacion valida entre las variables
anteriores, ademas, una mejor remuneracibn mejorard en mayor medida el
desemperio laboral de los colaboradores.

Ademas, Tantalean (2021), en Moyobamba identificé la relacién entre la
administracion de compensaciones y el desempefio laboral a través de métodos
cuantitativos, con correlacion descriptiva y un disefio no experimental. Aplicando la
muestra a 16 trabajadores, se aplicé 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 correlacion de
0,682 entre las variables. Se demostré que, para las variables de estudio existe una
relacion efectiva, sugiriendo que una mayor compensacion estd asociada con un
mayor desempefio laboral de los trabajadores.

Por otro lado, tenemos a Mamani (2021), con su tesis realizada en Lima; su
objetivo es determinar la relacion entre la gestién de compensaciones y el desempefio
laboral en el contexto de la pandemia en 2020-2021. Se desarroll6 a través de métodos
cuantitativos, de corte transversal y con disefio no experimental. Se estudié a una
poblacion de 50 trabajadores, utilizando como técnica las encuestas y como
herramienta el cuestionario. Las hipoétesis se verificaron aplicando las estadisticas
inferenciales relevantes de Spearman. Se concluye que, no se muestra un porcentaje
de correlacion significativa para la gestion de la compensacion variable y el
desempeiio laboral, y si existe una tabulacion cruzada entre la gestion de la
compensacion y la dimension habilidades laborales y la dimension desempefio de la
responsabilidad. El resultado nos lleva a culminar que se rechaza la hipotesis
alternativa y se admite la hipétesis nula.

Para la segunda variable a nivel nacional, tenemos a Quea (2018), con su
estudio de tesis realizada en la ciudad de Arequipa; planted determinar la similitud de
los elementos de la satisfaccion laboral y el clima organizacional en la empresa minera
ARUNTANI SAC- MOQUEGUA. Utilizando la encuesta para la investigacion y el
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cuestionario debidamente validados, con enfoque cuantitativo utilizando el método
inductivo y deductivo. La poblacion es de 427 y una muestra de 202 colaboradores.
Como resultado se observo que el 45,5% de los 92 colaboradores encuestados
manifestd que parcialmente laboral satisfaccion, lo que indicé que el 5% de 10
empleados estaban insatisfechos, y el 18,8% de 38 empleados estaban parcialmente
insatisfechos porque en algunas areas de trabajo no encontraron suficientes
instalaciones fisicas para los colaboradores. Se concluye que la relacién entra las
variables es significativa en los colaboradores de la empresa minera de estudio.

Lépez y Pomasoncco (2018), completaron su trabajo en Ayacucho enfocandose
en la relacion que existe entre las variables satisfaccion laboral y productividad en la
Red de Salud de Huamanga utilizando un enfoque cuantitativo, correlacional, no
experimental, la metodologia fue descriptiva y transversal. Se utilizd la encuesta y
cuestionarios como herramientas, de una muestra de 105 profesionales, con el Alfa de
Cronbach y en andlisis de datos por la relacibn de Pearson, lo cual mostré que la
correlacién entre las variables fue de 0,682. Se finalizé que, para las variables de
estudio existe una relacién positiva, sugiriendo que una mayor compensacion esta
asociada con un mayor desempefio laboral de los trabajadores.

Ademas, segun el estudio realizado por Aponte (2019), en Lima, establecio
como objetivo determinar la dependencia que existe entre las variables de satisfaccion
laboral y la motivacion, del Organismo Supervisor de las Contrataciones del Estado
(OSCE), su disefio es no experimental mediante un enfoque cuantitativo, de tipo
descriptivo y explicativo. Se usé la encuesta como técnica e instrumento del
cuestionario a una poblacion 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 motivacion al 64 % segun el tipo de motivacion.
Asi mismo el 83% de los trabajadores mostré alta motivacion 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 fisicas, la satisfaccion laboral
alta es del 81%. En conclusion, existié una correlacion significativa entre las variables,
identificando el impacto de la motivacién en la satisfaccion laboral y la importancia para

lograr las metas organizacionales.
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Por ultimo, tenemos a Quispe (2020), con su tesis realizada en Lima; ha tenido
como objetivo estudiar la gestion de compensaciones y la relacion con la satisfaccion
laboral del trabajador. Se ejecuté mediante un disefio 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 correlacion aceptable. Se aplicé R de Pearson, con un resultado de 0,791
y un nivel de significancia de p=0,000. Por lo tanto, existe una alta correlacion entre
las variables del estudio.

En cuanto a la fundamentacién tedrica, que amparan a las variables de estudio,
se encuentra la teoria clasica de la administracion, donde Fayol (1925), menciona que
la remuneracion de los colaboradores o la compensacion debe ser equitativa para cada
trabajo realizado. Por otro lado, en la teoria de Lawler menciona que la satisfaccion
laboral es el efecto y no la causa del trabajo productivo. Este concepto, enfatiza la
importancia de luchar por la satisfaccién de los trabajadores como medio para lograr
mejores logros como financieros y psicoldgicos, de esta forma hacer mas eficiente la
organizacion.

En la primera variable Gestion de compensacion encontramos a Madero
(2016), que afirma que la compensacién o estructura de compensacion es parte
fundamental del desarrollo organizacional y un elemento primordial en la gestion para
el area de recursos humanos, encaminada a atraer y mantener, porque la
compensacion incluye mas que una remuneracién, 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) compensacion
monetaria y b) compensacion no monetaria.

Para la dimension de compensacion monetaria encontramos a Madero (2016),
gue 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 o0 elementos como: a) Salarios: se define como la compensacion periddica
de cada trabajador durante su tiempo de servicio, b) Beneficios: se define a toda
compensacion opcional y no salarial que se otorga a los empleados. y c) Prestaciones:
son derechos inalienables de los trabajadores en la relacién laboral, que deben ser
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garantizados por la empresa.

En la dimension de Compensaciones no monetarias encontramos la definicion
de Madero (2016), que indica que son todos los aspectos que no son de caracter
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 remuneracion, tenemos los siguientes
conceptos: Chiavenato (2020), sefiala que la remuneracion una de las formas de
recompensar a los gerentes y los trabajadores. Asimismo, considera que un buen
sistema de compensacion ayuda a que los trabajadores reciban una remuneracion
justa y equitativa a cambio de aportes que se asemejen con los objetivos de la
empresa.

Bullén (2021), definen la compensacién a las diferentes formas en las que un
trabajador puede ser retribuido por su empresa.

Por otro lado, Armijos y Mora (2019), definen la remuneracion 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
organizaciéon otorga a un colaborador para aumentar la eficiencia, aumentar la
productividad y motivarlo a desempefiar mejor sus ocupaciones.

Ademas, la Universidad ESAN (2020), define la gestion de compensaciones
como la remuneracion fija, variable y afectiva incluyendo los beneficios no econémicos
gue son factores que determinan el monto total de las indemnizaciones laborales
pagadas a los trabajadores que prestan sus servicios.

Segun, Pacheco (2019), es un enfoque de gestion 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 desempefio.
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En la segunda variable de estudio es Satisfaccion laboral encontramos a
Robbins (2017) define como la actitud general de los empleados hacia el trabajo que
realizan. Aunque la satisfaccion laboral es la actitud, no un comportamiento, un
resultado de interés para muchos gerentes porque es mas factible que los empleados
satisfechos se presenten en el trabajo, se desempefien en niveles mas altos y
permanezcan en la organizacion, relacionada con siete dimensiones: a) Condiciones
fisicas 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 fisicas, sociales, econdmicas de un lugar; b) Beneficios laborales y/o
remunerativos: se define como una compensacion econémica o de otro tipo ofrecida a
los empleados ademas 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 ambitos; c) Realizaciones sociales: segun la
definicion de Palma (1999), lo es el nivel de complacencia ante las interrelaciones
compartidas con otros miembros de la organizacion en las actividades laborales
diarias, encontramos los siguientes indicadores: comunicacion: trato, correspondencia
entre dos 0 mas personas; cooperacion: accion y efecto de cooperar; e identidad: es
un conjunto de caracteristicas 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 autorrealizacion, tenemos
los siguientes indicadores: reconocimiento: Accion y efecto de reconocer o
reconocerse; funciones: es una tarea especifica a realizar en una institucion o entidad;
autorrealizacion: es el logro de las aspiraciones personales. e) Relacién de la
autoridad: satisfaccion SL-SPC (1999), define el grado de relacion de un superior con
su trabajador, en funcion de las acciones que realice la empresa relacionada con el
estatus jerarquico de la empresa, sus indicadores son: motivacion: es la accién interna

y externa del comportamiento ; valoracion: accion y efecto de valorar; f) Desarrollo de
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tareas: Escala de Satisfaccion SL - SPC (1999), define la evaluaciéon y ejecucion de
las funciones que realiza un empleado en la organizacion, sus indicadores son:
productividad: es el resultado de la produccion por unidad de trabajo; complacencia:
es la aptitud de satisfaccion ante un resultado; y tareas: se define como el trabajo que
debe hacerse en tiempo limitado; para culminar tenemos la dimension g) Politica
administrativa: Palma (1999), define el grado de conformidad con los lineamientos o
reglas institucionales disefiadas para establecer la relacion laboral con los
trabajadores, con los indicadores: horario: es el tiempo durante el cual una accion o
actividad se realiza habitualmente o regularmente; toma de decisiones: accion a elegir

entre distintas opciones; y resultados: efecto y consecuencia de una accion.
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[l METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefo de investigacion
Tipo de investigacion:

El estudio realizado es de tipo aplicada y de corte transversal; sustentandose
por Concytec (2018), nos indica que direcciona a la conversibn material de las
sociedades en el mundo, esta se divide en investigacion sustantiva e investigacion
operativa, la primera llega a ser plasmada en prototipos a diferencia de la investigacion
operativa que tiene relacion con los sistemas y enlaces fisicos y virtuales que han
experimentado un rapido desarrollo en las ciencias de la comunicacion e informacion.

Cabe mencionar que, es de enfoque cuantitativo por el cual se sostiene en la
recoleccion de informacién para confirmar las hipétesis, su finalidad esta en establecer
modelos de comportamiento y experimentar bases tedricas. Por otro lado, el enfoque
mencionado agrupa las consecuencias de una muestra obtenida de una poblacién
(Hernandez et al., 2014).

Disefio de investigacion:

La investigacion es de disefio no experimental, dado que se considera como
aquella investigacion que no se ha ejecutado o no se ha realizado ninguna
manipulacion o variacion en las variables; es por ello que se verificé que se originan
en un determinado contexto de la investigacion (Hernandez et al., 2014). De esta
manera, es de alcance correlacional, debido a que los andlisis se han verificado en un
tiempo concreto.

3.2. Variables y operacionalizacién
Variable 1: Gestion de compensaciones, que es una variable cualitativa ordinal.
e Definicién conceptual

Madero (2016), las compensaciones econdmicas perciben mas 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 gestion del talento

humano que busca cautivar y retener al mejor personal para la organizacion.
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e Definicién operacional

Para medir la variable se utiliz6 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 consideré las dimensiones de Compensaciones
monetarias y las Compensaciones no monetaria.
e Indicadores

Dimension 1: Sueldos, beneficios y prestaciones.
Dimension 2: Reconocimiento, premios u recompensas y condiciones de trabajo.
e Escala de medicion: La variable del presente estudio es medida por la escala

ordinal.
Tabla 1

Operacionalizacion de la variable Gestion de compensaciones

. ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Dimensiéon 1: - Sueldos 12,34
Compensacién - Beneficios 5,6,7
monetaria . prestaciones 8,9 Escala
Gestion de R - 10,11,121  ginal
compensacio . . .~ Reconocimiento 3
Dimension 2: :
nes Compensacién - Premios u 14,15,16,1
no monetaria recompensas 7,18
- Cond.|C|ones de 19,20
trabajo

Nota. Elaboracion propia.

Variable 2: Satisfaccién laboral, que es una variable cualitativa ordinal.
e Definicién conceptual

Segun, Robbins (2017), define la satisfaccion laboral como la actitud general de
los empleados hacia el trabajo que realizan.
e Definicién operacional

Para medir la variable se utilizara 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 consider¢ las dimensiones de: condiciones

fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remuneraciones, realizaciones sociales,
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desarrollo personal, relacibn con la autoridad, desarrollo de tareas y politica
Administrativa.

e Indicadores

Dimensionl: Infraestructura, recursos, ambiente. Dimension 2: Beneficio, incentivos.
Dimensién 3: Comunicacion, cooperacion, identidad. Dimension 4: Reconocimiento,
funciones, autorrealizacién, comunicacién. Dimension 5: Motivacion, valoracion.
Dimensién 6: Productividad, Complacencia, tareas. Dimension 7: Horarios, toma de

decisiones, resultados.

e Escala de medicion: La variable del presente estudio es medida por la escala

ordinal.
Tabla 2

Operacionalizacion de la variable Satisfaccién laboral

: ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Dimensioén 1: Infraestructura 1,2,
Condiciones Recursos 3,4
fisicas y/o
) Ambiente 5,6
materiales
Dimensién 2;
Beneficios Beneficio 7.8
laborales y/o
remunerativos Incentivos 9
Dimensién 3: Comunicacion 10,11
i i Realizaciones 4 Escala
Satisfaccion Cooperacion 12,13 ordinal
laboral sociales Identidad 14,15
_ . _ Reconocimiento 16
Dllr)nensmlrl\ 4 Funciones 17
esarroflo Autorrealizacion 18,19
personal ———
Comunicacion 20
Dimensién 5: Motivacion 21,22
Relacpn de Valoracion 23,24.25
autoridad
Dimensién 6: Productividad 26
Desarrollo de Complacencia 27
tareas Tareas 28,29
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- Horarios 30,31

Dimension 7:

Politica - oma de 3533
administrativa decisiones.
- Resultados 34,35

Nota. Elaboracién propia.

3.3.  Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacion:

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 investigacion
y posee caracteristicas especificas a diferencia del universo. Es por ello que, se ha
considerado una muestra censal de 59 trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC.

e Criterios de inclusion:
Trabajadores que realizan home office, de modalidad presencial y mixta.
e Criterios de exclusion:

Trabajadores que tienen licencia con goce de haber.

Trabajadores en periodo de vacaciones.

Trabajadores que deciden no interferir con la investigacion.

Unidad de anélisis:

Se consider6é como unidad de andlisis a los trabajadores de la empresa GRUPO

PML SAC del afio 2022, Paita.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas de recoleccion de datos:

Para realizar la medicion y recoleccion de informacion de las variables en
estudio se utilizo como primordial técnica la encuesta. Segun QuestionPro (2022),
menciona que, es uno de los principales métodos para recopilacion y creacion de base
de datos sobre diversos temas, es Util para muchos propdésitos y se pueden realizar en

diversas formas segun el método elegido y los objetivos que se deseen alcanzar.
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Tabla 3

Técnicas e instrumentos aplicados en el estudio de investigacion

Variables de o
_ Técnicas Instrumentos
estudio
Gestion de Encuesta Cuestionario
compensaciones
Satisfaccion laboral Encuesta Cuestionario

Instrumentos de recoleccion de datos:

Segun Arias (2021), mencion6 que el cuestionario es la principal herramienta
utilizada para la recopilacion de datos y se usa a menudo en estos estudios de
investigacion; consta de preguntas enumeradas y presentadas en una tabla con un
conjunto de posibles respuestas.

Como instrumento para recolectar datos de las variables, se trabajé con la
herramienta del cuestionario, el cual estuvo conformado por 55 preguntas
estructuradas (respuestas mdltiples) que contenian 20 preguntas para la variable
“Gestion de la Compensaciones” y 35 preguntas para la variable “Satisfaccion Laboral”,
con las opciones de respuesta segun la escala de Likert: Totalmente en desacuerdo,

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

Validez:

Segun lo expuesto por Carrasco (2017), menciona que consiste en medir las
variables de investigacion 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 verificacion 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 validé por 04 juicio de expertos.
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Tabla 4

Relacion de juicios de expertos

Instrumentos Expertos Aciaaédrgico

Gestion de Danitza Ivonne Lupuche Navarro Licenciada
Compensacionesy  Wilmer Fermin Castillo Marquez Magister
Satisfaccion Laboral Luis Santiago Garcia Merino Doctorado
Katherin Paola Serrano Rabanal Magister

Confiabilidad:

Carrasco (2017), indica que una herramienta es confiable cuando sus
propiedades demuestran que los resultados sean iguales o similares para cada
aplicacion en diferentes momentos, asi como también deben ser objetivos, predecibles
y consistentes.

Para la confidencialidad del instrumento se utilizé el programa estadistico IBM
SPSS Versidon N° 27, mediante el cual se calcul6 el grado de concordancia entre las
preguntas y sus respuestas. Se ejecutdé una prueba piloto a 10 trabajadores, en la que
se usO el coeficiente Alfa de Cronbach, con un valor de 0.801 para gestion de
compensacion y 0.960 para satisfaccion laboral, indicando alta confiabilidad positiva.
Tabla 5

Coeficiente de Alfa de Cronbach del cuestionario

Instrumentos Alfa de Cronbach Nivel de
Consistencia
Gestion de 0,801 Bueno
Compensaciones
Satisfacciéon Laboral 0,960 Bueno

3.5. Procedimientos.

La presente investigacion se realiz6 de forma virtual debido a la emergencia
sanitaria actual (Covid-19), se facilitd el cuestionario de Google forms a los
trabajadores en la fecha y hora programada estuvo acorde al tiempo que tenia cada

trabajador y con la aceptacién correspondiente de la empresa (ver anexo 6). Se
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procedio a representar manualmente mediante el programa Excel; de esta manera se
cred una base de datos que consecutivamente fue analizada en el programa SPSS
version N° 27, todo ello con la finalidad de recopilar los resultados.

3.6. Método de analisis de datos.

El estudio empled un método cuantitativo, cuya informacién fue procesada en
tablas estadisticas mediante el programa Microsoft Excel.

En este sentido, Arteaga (2020), manifiestan que, los métodos cuantitativos se
especializan en el analisis estadistico, matematico o numérico de informacion
recopilada a través de las encuestas, utilizando la tecnologia para procesar datos
estadisticos existentes.

Se migroé la base de datos recopilada en Excel a SPSS Version N° 27, segun
Questionpro (2022) SPSS es un software conocido por realizar andlisis de datos, crear
tablas y graficos que contienen datos complejos, con la capacidad de procesar grandes
cantidades de datos y de analizar texto en otros formatos.

Se realizé un andlisis descriptivo a través de tablas de frecuencias con sus
dimensiones, realizando tabulaciones cruzadas. Asimismo, se realizO un analisis
inferencial para relacionar las variables mediante Rho Spearman.

3.7. Aspectos éticos

Se realiz6 de acuerdo a lo establecido con el Cadigo de Etica de la Universidad
Cesar Vallejo y tiene en cuenta los articulos 15, 16 y 17 que tratan sobre la politica de
derechos de autor y plagio, para citacion y referencia. Esta informacion se proporciona
con el permiso de la gerencia de Grupo PML SAC.

Este estudio se ejecutdé de manera responsable, dado que los encuestados se
ofrecieron a participar y tuvieron conocimiento previo de los objetivos que perseguia el
estudio. Por ultimo, todos los datos proporcionados son totalmente confiables y

veraces.
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V. RESULTADOS
Objetivos especifico 1: Determinar el nivel de la gestion de compensaciones de la
empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022.

Tabla 6:
Nivel de la gestidbn de compensaciones de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022
n %
Mala 3 51
Gestion de Regular 20 33,9
compensaciones Buena 36 61,0
Total 59 100,0

Nota. Aplicacién del cuestionario sobre la Gestion de Compensaciones a 59 trabajadores de la empresa
Grupo PML SAC, Paita 2022
Interpretacion:

La tabla 6, muestra que el 61.0% (36 encuestados) calificaron el nivel de gestion de
compensaciones como “buena”, seguido del 33.9% (20 encuestados) como “regular”,
siguiendo que el 5.1% (3 encuestados) considera que la gestion de compensacion es

“mala”.
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Tabla 7:
Nivel de las dimensiones de la variable gestion de compensaciones de la empresa
GRUPO PML SAC, Paita 2022

Mala Regular  Buena Total

n % n % n % n %
D1: Gestion monetaria 3 51% 20 33,9% 36 61,0% 59 100,0%
D2: Gestion no monetaria 6 10,2% 49 83,1% 4 6,8% 59 100,0%

Nota. Aplicacién del cuestionario sobre gestién de compensaciones a 59 trabajadores de la empresa
GRUPO PML SAC, Paita 2022.

Interpretacion:

En la tabla 7 indica, que la gestion monetaria en la empresa es calificada como “buena”
con 61% (36 encuestados), esto evidencia que la remuneraciones econdémicas
percibidas por los trabajadores es la adecuada, por otro lado, la gestion 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 campafas su trabajo aumenta y
deberian reconocer otros beneficios como dia libre el dia de su cumpleafos, desarrollo

personal u otros.
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Objetivo especifico 2: Determinar el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores
de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022

Tabla 8:
Nivel de la satisfaccion laboral de la empresa GRUPO PML SAC, Paita 2022
n %
Mala 2 3,4
Satisfaccion
Regular 30 50,8
laboral
Buena 27 45,8
Total 59 100,0

Nota. Aplicacion del cuestionario sobre la Satisfaccion Laboral a 59 trabajadores de la empresa Grupo
PML SAC, Paita 2022.

Interpretacion:

En la tabla 8 se muestra que el 50.8% (30 encuestados) calificaron el nivel de
satisfaccion laboral como “Regular’, seguido del 45.8% (27 encuestado) como
“Buena”, mientras que el 3.4% (2 encuestados) consideran la satisfaccion laboral como

“mala”.
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Tabla 9:
Nivel de las dimensiones de la variable satisfaccion laboral de la empresa GRUPO
PML SAC, Paita 2022

Mala Regular  Buena Total

n % n % n % n %
D1: Condiciones fisicas y/o materiales 5 8.5% 54 91.5% 0 0,0% 59 100,0%
D2: Beneficios laborales y/o 9 15.3% 47 79.7% 3 5.1% 59 100,0%

remuneraciones

N

6.8% 30 50.8% 25 42.4% 59 100,0%
D4: Desarrollo personal 3 51% 12 20.3% 44 74.6% 59 100,0%
D5: Relacion con la autoridad 3 51% 9 15.3% 47 79.7% 59 100,0%
9
2

D3: Realizaciones sociales

15.3% 47 79.7% 3 5.1% 59 100,0%
3.4% 19 32.2% 38 64.4% 59 100,0%

D6: Desarrollo de tareas

D7: Politica administrativa

Nota. Aplicacién del cuestionario sobre satisfaccion laboral a 59 trabajadores de la empresa GRUPO
PML SAC, Paita2022.

Interpretacion:

En la tabla 9 los trabajadores califican que las condiciones fisicas y/o materiales son
regulares con un 91.5%, los beneficios laborales y/o remuneraciones fueron
calificadas como regular segun 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 relacion con la autoridad es buena con un 79.7%, mientras
gue el desarrollo de tareas es regular en un 79.7% y la politica administrativa es buena
con un el 64.4%, lo que indican que los trabajadores se identifican con la relacion 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
satisfaccion laboral no estaria siendo la adecuada debido a las condiciones fisicas y/o
materiales, beneficios laborales (no monetario) y al desarrollo de tareas, siendo las

dimensiones con un resultado regular.
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Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la compensaciéon monetaria y la

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

Tabla 10
Correlacion entre la gestion de compensaciones monetaria y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC

V2: Satisfaccion

laboral
Coeficiente de
- 0,570
Rho de D1: Compensaciones correlacion
Spearman monetarias Sig. (bilateral) 0,001
N 59

Nota. Aplicacién del cuestionario sobre gestién de compensaciones monetarias a 59 trabajadores de la
empresa GRUPO PML SAC, Paita.

Interpretacion:

En la tabla 10 se observé que, existe una correlacién positiva moderada entre la
gestion de compensaciones monetaria y la satisfaccion laboral, se obtuvo como
resultado (Rho=0,570), siendo esta correlacion significativa (Sig.= 0,001 que es menor
a 0,05), por lo tanto, la satisfaccién laboral de los trabajadores depende de la gestion

de compensaciones monetaria.

32



Objetivo especifico 4. Determinar la relacion entre la compensacion no monetaria y
la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC, Paita
2022.

Tabla 11
Correlacion entre la gestion de compensaciones no monetaria y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC

V2: Satisfaccion

laboral
Coeficiente de
- 0,396
Rho de D2: Compensaciones no correlacion
Spearman monetarias Sig. (bilateral) 0,002
N 59

Nota. Aplicacion del cuestionario sobre gestion de compensaciones no monetaria a 59 trabajadores de
la empresa GRUPO PML SAC, Paita.

Interpretacion:

La tabla 11 muestra que existe una moderada correlacion entre la gestién de
compensaciones no monetaria y la satisfaccion laboral en la empresa evaluada.
(Rho=0,396), siendo esta correlacion significativa (Sig.= 0,002 que es menor a 0,05),
por lo tanto, existe una débil relacién entre la gestion de compensacién no monetaria

y la satisfaccion laboral.
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Objetivo General: Determinar la relacidn entre la gestion de compensaciones y

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

Tabla 12
Correlacion entre la gestion de compensaciones y la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC

V2: Satisfaccion

laboral
Coeficiente de
L, 0,570
Rho de V1: Gestiéon de correlacion
Spearman compensaciones Sig. (bilateral) 0,001
N 59

Nota. Aplicacion del cuestionario a 59 trabajadores de la empresa GRUPO PML SAC, Paita.
Interpretacion:

La tabla 12, muestra que existe una correlacion positiva, media 0 moderada entre las
variables de estudio de la empresa evaluada (Rho=0,570), siendo esta correlacion
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.  DISCUSION

Esta tesis ha tenido como propdsito principal determinar la relacion entre gestion
de compensaciones y la satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa
GRUPO PML SAC, Paita 2022, asi como la relacién entre las dimensiones de la
gestion de compensaciones con la satisfaccion laboral, para lo cual, fue necesario
analizar el nivel de ambas variables. En general, se encontro relacion significativa entre
ambas variables de estudio y las dimensiones de la gestiébn de compensacion. Una de
las limitaciones en la recoleccion de informacion fue la poca disponibilidad de tiempo
por los trabajadores al completar el cuestionario, por lo que fue necesario los medios
tecnolégicos para la recoleccion 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 metodologia utilizada, que podria replicarse en otros estudios que se lleven a cabo
en empresas similares.

Ahora bien, respecto a los resultados del primer objetivo especifico, se encontrd
que el nivel de la gestién 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 encontré que la gestion de compensaciones en una
oficina de adunas en Tarapoto de la SUNAT fue considerada como de nivel “alto”
segun el 86.40% de sus trabajadores; no obstante, no coincide con el resultado de
Quispe (2020), quien encontrd gque la gestion de compensaciones en una empresa en
Lima fue regular porgue permitié que el 58.80% de los trabajadores consideren que la
compensacion total que brindan no es la adecuada.

La gestion de compensaciones es importante para las empresas, sustentado en
la definicion de Nagy (2017), quien menciona que las compensaciones laborales son
faciles de gestionar, cuantificar y monitorear, siendo importantes porque se relacionan
con un mejor desempefo de las actividades. Asimismo, Morales y Valencia (2009),
sefalan que, la gestion de la compensacion no solo busca lograr el equilibrio de la
compensacion dentro de la organizacion, sino también externamente en relacion con
el mercado laboral lo que permite deducir que en la empresa estudiada, la gestion de
compensaciones que se lleva a cabo de acuerdo a las actividades y funciones
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realizadas por los trabajadores, contribuiria con el equilibrio interno y externo de los
salarios, puesto que los resultados demuestran que la gestion monetaria es altamente
aprobada por los trabajadores, mientras que, la gestion no monetaria mantiene una
regular aprobacion.

Respecto a los resultados del segundo objetivo especifico, se encontré que el

nivel de la satisfaccién 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 encontré que la satisfaccion laboral de una empresa de Lima fue
considerada como de nivel “medio” segun el 52.94% de sus trabajadores; no obstante,
no coincide con el resultado de Guerra (2017), quien encontré que la satisfaccion
laboral esté relacionada como nivel “alto” a medida que disminuyen las puntuaciones
del cuestionario de estrés psicolégico.
La satisfaccion laboral es fundamental para las empresas, sustentado en la definicion
de Robbins (2017), define como la actitud general del individuo hacia su puesto de
trabajo. Asimismo, Locke (1984), menciona que, la satisfaccion laboral se puede definir
como un estado emocional positivo que resulta de la percepcion subjetiva que tiene el
sujeto de la experiencia laboral; sin embargo, en la empresa estudiada, la satisfaccién
laboral no estaria siendo la adecuada debido a las condiciones fisicas 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 gestion
de compensacioén no monetaria es regular.

Respecto a los resultados del tercer objetivo especifico, se encontrd que existe
una correlacion positiva moderada entre la gestion de compensaciones monetaria y la
satisfaccion laboral en la empresa evaluada (Rho=0,570), siendo esta correlacion
significativa (Sig.= 0,001 que es menor a 0,05), por lo tanto, la satisfaccion laboral en
los trabajadores depende de las compensaciones monetarias. Este resultado coincide
con Quispe (2020), quien sefala que existe una correlacién positiva moderada entre
ambas variables, con un estadistico 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 relacion entre las variables se sustenta en Chiavenato (2017), plantea que la

compensacion econdmica directa es la compensacion 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 compensacion econdmica directa consiste en el pago
qgue recibe una persona bajo la forma de sueldos, salarios, comisiones y bonos”.
Asimismo, Chiavenato (2017), indica que las compensaciones econémicas pueden ser
directa o indirecta. En el caso de la empresa estudiada, la gestion de compensaciones
monetarias es favorables y permite mantener una satisfaccion laboral positiva, de esta
manera la empresa logra sus objetivos y metas establecidas.

Respecto a los resultados del cuarto objetivo especifico, se encontré que existe
una correlacion moderada entre la gestibn de compensaciones no monetaria y la
satisfaccion laboral en la empresa evaluada (Rho=0,396), siendo esta correlacion
significativa (Sig.= 0,002 que es menor a 0,05), por lo tanto, existe una moderada
relacion entre la gestién de compensacion no monetaria y la satisfaccion laboral. Este
resultado coincide con Quispe (2020), quien sefiala que existe una correlacidén positiva
moderada entre ambas variables, con un estadistico 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 relacién entre las variables se sustenta en Chiavenato (2017), que considera
dentro de las compensaciones indirectas las utilidades, vacaciones, pagos de horas
extras; asi como servicios voluntarios prestados por la empresa, incluidos en gastos
de alimentacion, transporte, etc. Asimismo, Mondy (2010), plantea que las
compensaciones econdémicas indirectas estan relacionadas a todos los pagos que no
sean compensacion financiera directa incluidos dias festivos, beneficios adicionales,
etc. En el caso de la empresa estudiada, la gestion de compensaciones no monetarias
es desfavorable para los trabajadores de la empresa Grupo PML SAC, debido que los
beneficios no remunerados como la alimentacion, transporte y otros deber ser
evaluados para que asi aumenten su satisfaccion laboral dentro de la empresa.

Respecto a los resultados del objetivo general, se encontré que existe una
correlacion positiva media o moderada entre la gestion de compensaciones y la
satisfaccion laboral en la empresa evaluada (Rho=0,570), siendo esta correlacion
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 encontrd que existe
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correlacion positiva significativa entre gestion de compensaciones y la satisfaccion
laboral, aplicando el método estadistico de R de Pearson con un resultado de 0.791 y
una significancia de p=0.000

La relacion entre las variables se sustenta en Armijos et al. (2019), quienes sefialaron
gue la gestion compensaciones se refiere al salario, beneficios y evaluacion de los
empleados; estos influyen en la satisfaccion 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 satisfaccién laboral como la actitud
general de los empleados hacia el trabajo que realizan. En el caso de la empresa
estudiada, la satisfaccion laboral es regular a pesar de que la gestion de
compensaciones es buena, asimismo la gestibn 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
dimension que mas se relaciona entre la gestion de compensaciones y satisfaccion

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 correlacion positiva media o moderada entre la gestion de
compensaciones y la satisfaccion laboral en la empresa evaluada (Rho=0,570),
siendo esta correlacion significativa (Sig.= 0,001 que es menor a 0,05), lo que
significa que los trabajadores estaran con buena actitud a causa de una mejor
gestion de compensaciones; por lo tanto, se acepta Hi y se rechaza Ho.

El nivel de la gestion de compensaciones de una agencia de aduanas fue
calificado favorablemente, puesto que el 61.00% de los trabajadores de las
areas calificé en el nivel bueno y el 33.9% en el nivel regular; siendo la gestion
monetaria altamente calificada por los trabajadores mientras que la gestién no
monetaria es regular debido al tipo de satisfaccion que se tiene con las
condiciones que la empresa brinda a los colaborados.

El nivel de la satisfaccién laboral de una agencia de aduanas fue calificado
desfavorablemente, puesto que el 50.80% de trabajadores la calific6 como
regular y el 3.40% en el nivel bajo, resaltando que para mejorar la satisfaccion
laborar es necesario aumentar el nivel de la gestion de compensaciones de
manera interna y externa.

Existe correlacion entre la dimension compensacion monetaria y la satisfaccion
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 dimension
compensacion monetaria mayor sera la satisfaccion laboral.

Existe correlacién entre la dimension compensacion no monetaria y la
satisfaccion 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 dimensién

compensacion no monetaria, mayor satisfaccion laboral.
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VII.

RECOMENDACIONES

Se recomienda al gerente general de la empresa Grupo PML SAC, mejorar el
disefio de las compensaciones no monetarias, asociandolas a la satisfaccion
laboral y con los logros de la empresa, a fin de lograr un mayor nivel en la

gestién de compensaciones que permita que los trabajadores estén motivados.

Se recomienda al area de Recursos Humanos de la empresa Grupo PML SAC,
gestionar convenios interinstitucionales con entidades externas, con el fin de
obtener beneficios no remunerados y asi aumentar la satisfaccién laboral en los

trabajadores.

Se recomienda al area 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 &rea de Recursos Humanos de la empresa Grupo PML SAC,
monitorear constantemente las condiciones fisicas y/o materiales, con el fin de
qgue el colaborador realice sus actividades y se sienta satisfecho para brindar

mejor productividad.

Se recomienda a futuros investigadores llevar a cabo estudios de disefio
experimental en donde se proponga mejorar la gestion de compensaciones en
empresas que encuentren atravesando por problemas relacionados, a fin de

mejorar el nivel de la satisfaccidon en los trabajadores.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

talento humano.

Monetarias y las
Compensaciones
no monetaria.

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION 2 ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL | OPERACIONAL | DMENSION 1 INDICADORES | yepicion
Par'abl medir la | pimension 1: Sueldos.
variable se i Beneficios.
e Compensacion

Madero (2016) las | ytilizara el | Monetaria Prestaciones
compensaciones instrumento  del — —
comprenden mas | cyestionario con | Pimension 2:
que un salario, un| 2
conjunto de | preguntasi/item y
beneficios Y| la técnica de la
pl’eStaCIones que la encuesta,

., organizacion otorga | haciendo uso de

corseesrt\lggc?oenes al trabajador a| |a escala de tipo Reconocimiento, | Escala
P cambio del servicio | |jkert. Con una Premios u | Ordinal

pl’eStadO. Ademés, p0b|acién Compensacién recompensas.
un elemento clave | muestral de 59 | No monetaria Condiciones de
de la gestién de trabajadoreS, se trabajo.
recursos humanos considerd las
que busca atraer y | dimensiones de
retener al mejor | Compensaciones

Satisfaccion
laboral.

Robbins (2017)
define la
Satisfaccion Laboral
como la actitud

general de un

Para medir Ila
variable se utilizara
el instrumento del
cuestionario con 35

Dimensioén 1:

Condiciones
fisicas y/o
materiales

Infraestructura.
Recursos.
Ambiente

Dimension 2;
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VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION 2 ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL | OPERACIONAL | P'MENSION | INDICADORES | yepicion
empleado hacia el | preguntas/item y la | Beneficios Beneficio.
trabajo gue |técnica de la | laborales y/o Incentivos.
desempeiia. encuesta, remunerativos
haciendo uso de |1a | pimensién 3:
escala  de  tipo Comunicacion
Likert. Con una | Realizaciones DA
. . Cooperacion.
poblacion muestral | sociales Identidad Escala
de 59 trabajadores, — — - Ordinal
se considerd las | Dimension 4:
dimensiones las Reconocimiento.
condiciones fisicas | Desarrollo Funciones.
y/o materiales, | personal Autorrealizacion.
beneficios Comunicacion
laborales y/o | Dimensién 5:
remuneraciones, — —
realizaciones Relaqlon de Motlvac!c,)n.
sociales, desarrollo al_Jtorlda.d, Valoracion
personal, relacién | Dimension 6:
con la autoridad, Desarrollo de Productividad.
desarrollo de Complacencia.

tareas y politica
Administrativa.

tareas

Tareas.

Dimensioén 7:

Politica
administrativa

Horarios.

Toma de
decisiones.
Resultados.
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Anexo 2. Matriz de consistencia

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

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS TI\II_:IQRRICCOO VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
¢,Coémo  se | Objetivo general: Hi: Existe | Variable 1: Enfoque:
relaciona la relacion Madero Cuantitativo
gestion  de | Determinar la significativa (2016) las
compensacio | relacién entre la entre la gestion | compensacio | Gestion de Tipo: Aplicada
nes y | gestion de de nes compensaci
satisfaccion compensaciones y compensacione | comprenden | ones
laboral de los | satisfaccion laboral s y satisfaccién | mas que un Nivel:
trabajadores | de los trabajadores laboral de los | salario, un Dimension 1: Descriptivo

. ) iy Sueldos p
de la | de la empresa trabajadores de | conjunto de Compensacion . i
- ) Beneficios correlacional
empresa GRUPO PML SAC, |la empresa | beneficios vy monetaria Prestaciones
GRUPO PML | Paita 2022 GRUPO  PML | prestaciones Disefio: No
SAC, Paita SAC, Paita 2022 | que la Ex erir.nental de
20227 organizacion cofte transve;sal
Objetivos otorga al -
Problema especificos: Ho: No existe |trabajador a OReconoumlent
Especifico: relaciéon cambio  del Dimensién 2: Premios o
a) ¢,Cuél es el | a) Determinar el nivel | significativa servicio Compensacion | -, —io e 4o Poblacién: 59
nivel de la|de la gestibn de | entre la gestion | prestado. no monetaria. trabaio trabajadores de
gestion  de | compensaciones de | de Ademads, un 10- la empresa
compensacio | la empresa GRUPO | compensacione | elemento GRUPO PML

nes de Ila
empresa

GRUPO PML
SAC, Paita
20227?; b)
;Cual es el
nivel de

satisfaccion

PML
2022.
b) Determinar el nivel
de satisfaccion
laboral en los
trabajadores de la
empresa GRUPO
PML SAC, Paita

SAC, Paita

s y satisfaccion
laboral de los
trabajadores de
la empresa
GRUPO PML
SAC, Paita
2022.

clave de Ila
gestion de
recursos

humanos que
busca atraer
y retener al
mejor talento
humano.

SAC, Paita 2022

Muestra:
Censal
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laboral en los
trabajadores
de la
empresa
GRUPO PML
SAC, Paita
20227?; c)
¢;,Coémo se
relaciona la
compensacio
n monetaria y
la
satisfaccion
laboral en los
trabajadores
de la
empresa
GRUPO PML
SAC, Paita
20227?; y d)
¢Cémo se
relaciona la
compensacio
n no
monetaria y
la
satisfaccion
laboral en los
trabajadores
de la
empresa
GRUPO PML
SAC, Paita
20227

2022.

c) Determinar la
relacion entre la
compensacion
monetaria y la
satisfacciéon laboral
en los trabajadores
de la  empresa
GRUPO PML SAC,
Paita 2022.

d) Determinar la
relacion entre la
compensaciéon  no
monetaria y la
satisfaccion laboral
en los trabajadores
de la empresa
GRUPO PML SAC,
Paita 2022.

Variable 2:
Segun
Robbins
(2017) define
la
Satisfaccion
Laboral como
la actitud
general de un
empleado
hacia el
trabajo que
desempeiia.

Satisfaccion
laboral.

Dimension 1:
Condiciones
fisicas y/o
materiales

Dimensién 2:
Beneficios
laborales y/o
remunerativos

Dimensién 3:
Realizaciones
Sociales

Dimensién 4:
Desarrollo
personal

Dimensién 5:
Relacién con
la

autoridad

Dimensién 6:
Desarrollo de
tareas

Dimensién 7:
Politica
administrativa

- Infraestructura.
- Recursos.
-Ambiente

-Beneficio.
- Incentivos.

- Comunicacion.
- Cooperacion.
- ldentidad.

-Reconocimiento
- Funciones.
Autorrealizacion.
- Comunicacion

- Motivacion.
- Valoracion

-Productividad.
-Complacencia.
-Tareas.

-Horarios.
-Toma de
decisiones.
-Resultados.

Muestreo:
No aplica

Técnicae
instrumento:
Encuesta /
Cuestionario

Analisis de
datos:
Excel y SPS

Estadistica
descriptiva:
tablas y figuras
de frecuenciay
%

Estadistica
inferencial:
indice de
correlacion de
pearson
Coeficiente de
rho de
spearman, previa
prueba de
normalidad
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Anexo 3: Instrumento de recoleccion de datos:

Cuestionario para medir la variable gestion de compensaciones

Estimado participante, el presente cuestionario es anonimo, esta 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 seran tomados

para fines académicos,

la informacion proporcionada sera manejada y

procesada de forma confidencial y es de caracter anénimo. ¢Desea participar
como encuestado en esta investigacion?

Sl [] NO[]

Instrucciones: Lea detenidamente cada item y coloque con un aspa (x) en la
alternativa de respuesta que considere pertinente.

Totalmente en En Ni en De acuerdo (DA) Totalmente de
desacuerdo (TS) desacuerdo (ED) desacuerdo ni acuerdo (TA)
de acuerdo
(NDA)
1 2 3 4 5
VARIABLE 1: GESTION DE COMPENSACIONES
N° | ITEMS 1(2(3|4]5
DIMENSION 01: Compensacién Monetaria
Sueldo
1 | ¢Esta de acuerdo con el sueldo que percibe en su empresa?
5 ¢ Esté de acuerdo que el sueldo es importante para su permanencia
laboral?
3 ¢ Esta de acuerdo que el sueldo influye con el mayor compromiso
laboral?
4 ¢ Esté de acuerdo que el sueldo que percibe est4 conforme con las
tareas que realiza?
Beneficios
5 ¢ Esté de acuerdo que los beneficios que percibe influyen en su
permanencia laboral?
6 ¢ Esta de acuerdo que los beneficios que percibe de su institucion
son suficientes?
7 ¢ Esta 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 ¢ Estéa de acuerdo de los seguros contra accidentes que brindan en
su institucion?
DIMENSION 02: Compensacion No Monetaria 112(3|4]|5
Reconocimiento
10 SEl rgconocimiento laboral los motiva en la permanencia de su
trabajo?
11 ud. consi_dera gue su institucion promueve una cultura de
reconocimientos?
12 | ¢ El reconocimiento genera compromiso y satisfaccion personal?
13 ¢ Estéa de acuerdo que su institucion 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
cooperacién?

Premios u recompensas

19

¢Ud. considera que se premia su esfuerzo?

20

¢, Se debe promover premios por innovacion y Compromiso?
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Cuestionario para medir la variable satisfaccién laboral

Estimado participante, el presente cuestionario es anénimo, esta 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 seran tomados
para fines académicos, la informaciébn proporcionada sera manejada y
procesada de forma confidencial y es de caracter anonimo. ¢Desea participar
como encuestado en esta investigacion?
SI[] NO[]

Instrucciones: Lea detenidamente cada item y coloque con un aspa (X) en la
alternativa de respuesta que considere pertinente.

Totalmente en En Ni en De acuerdo (DA) Totalmente de
desacuerdo (TS) desacuerdo (ED) desacuerdo ni acuerdo (TA)
de acuerdo
(NDA)
1 2 3 4 5

VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL
N° | ITEMS 1123|415
DIMENSION 01: Condiciones fisicas y/o materiales

Infraestructura
¢ Esté de acuerdo con la distribucion fisica del medio ambiente para

1 la realizacion de sus funciones?

5 ¢ Esta de acuerdo con el ambiente en el cual desarrolla sus
funciones?
Recursos

3 | ¢Esta de acuerdo con la seguridad que brinda la empresa?

¢ Esté de acuerdo que los equipos que utiliza son los adecuados para
cumplir con sus funciones?

Ambiente
¢ Esté de acuerdo con la iluminacién del lugar que brinda la
empresa?

6 | ¢Esta de acuerdo con la limpieza que se realiza en la empresa?
DIMENSION 02: Beneficios laborales y/o remuneraciones 1123|415
Beneficios

7 | ¢Esta de acuerdo que los beneficios que brinda la empresa?

¢ Esta de acuerdo que la empresa brinde atenciones médicas
gratuitas?

Incentivos

¢ Esté de acuerdo que la empresa otorgue el dia libre por su
cumpleafios?

DIMENSION 03: Realizaciones Sociales 112(3|4]5
Comunicacion

¢ Estéa de acuerdo que la comunicacién entre sus compafieros es la
adecuada?

¢, Usted considera que es adecuada la relacion entre las diferentes
areas?

Cooperacion

10

11
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VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

N° | ITEMS 5

12 ¢ Esta de acuerdo que la cooperacién entre compafieros es la
adecuada?

13 ¢ Esta de acuerdo que en la empresa existe solidaridad entre
comparieros?

Identidad

14 ¢ Esta de acuerdo que la identidad que tienen los trabajadores con la
empresa es la adecuada?

15 ¢ Esta de acuerdo que las actividades realizadas por la empresa son
las adecuadas para la participacion de sus trabajadores?
DIMENSION 04: Desarrollo personal 5
Reconocimiento

16 | ¢Esta de acuerdo que la empresa valora su trabajo?

Funciones

17 ¢ Esté de acuerdo con las funciones que realiza dentro de la
empresa?
Autorrealizacidn

18 | ¢Esta de acuerdo que la empresa reconoce el trabajo que realiz6?

19 ¢ Esté de acuerdo que las funciones que realiz6 representan un
desafié?

Comunicacion

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

DIMENSION 05: Relacién con la autoridad
Motivacién

21 ¢ Esté de acuerdo con la relacién que existe entre jefes y
colaboradores?

22 | ¢Esta de acuerdo con la motivacion que brinda el jefe de area?
Valoracion

23 ¢ Esté de acuerdo que el jefe respete las opiniones de los
colaborades?

o4 ¢ Esté de acuerdo con que se valore sus reconocimientos
adecuadamente?

o5 ¢ Esta de acuerdo con el respeto que brindad sus jefes es el
adecuado?

DIMENSION 06: Desarrollo de Tareas
Productividad

26 | ¢Esta de acuerdo con el tiempo para la entrega de reportes?
Complacencia

27 ¢ Esta de acuerdo que las funciones que realizé lo hacen sentir
cémodo?

Tareas

o8 ¢ Esta de acuerdo que las funciones que realiza las considera que
son valiosas?

29 ¢Esta de acuerdo que las metas mensuales son las adecuadas para

lograr cumplirlas?

DIMENSION 07: Politica administrativa

Horario
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VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL

N° | ITEMS 5

30 | ¢Esta de acuerdo con el horario establecido por empresa?

31 g,Esté.de. acuerdo con que el horario sea el adecuado para el
cumplimiento de sus funciones?
Toma de decisiones

32 _(',Esté de acuerdo con las medidas adaptadas por la empresa en su
jornada laboral son las adecuadas?

33 g,Esté} de acuerdo que la empresa acepte las opiniones de los
trabajadores?
Resultados

34 g,Esté de acuerdo gue la empresa informe sobre los avances de los
objetivos que tiene la empresa?

35 ¢ Esté de acuerdo con la forma en que da a conocer los objetivos que

desea alcanzar la empresa?
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Anexo 4. Validacion de los instrumentos de Juicio de Expertos
Experto 1: Danitza lvonne Lupuche Navarro

Variable 1: Gestiébn de Compensaciones

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO DE GESTION DE COMPENSACIONES

Objetive del instrumento

Determinar la relacion entre la gestion de compensaciones
y satisfaccion laboral de los traba@adores de la empresa
GRUPO PML SAC, Pakta, 2022

Nombres y apellidos del experto Lic. Darvza Ivonne Lupuche Navarro
| Documento de identidad | 44375888
_Afos de expenencia en el area | 15 afios
‘Maximo Grado Acagémico Licenciada en Adminsstracion
Nacionaddad Peruana
Insteucion Universidad Cesar Vallejo
Cargo Coordinadora de Servicio al Cliente
Numero telefdnico 945792436
Firma
e
Lo LT r:
Fecha 11062022

Variable 2: Satisfaccién Laboral

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Objetive del instrumento

Determinar la relacién entre ka gestion de compensaciones
y satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
GRUPO PML SAC, Pata, 2022

Nombres y apellidos del experto

Lic, Danitza Ivonne Lupuche Navarro

| Documento de (dentidad 945792436
Afos de experiencia en el &rea 15 aflos
Maximo Grado Académico Licenciada en Administracion
Nacionaidad Peruana
Insttucion Universidad Cesar Vallejo
| Cargo Coordinadora de Servicio al Cliente
Numero telefénico 845792436
Firma
Rl “m
— o
D B 0 CoLER i Jugns
Fecha 11.06.2022
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Experto 2: Castillo Marquez Wilmer Fermin

Variable 1: Gestiébn de Compensaciones

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO DE GESTION DE COMPENSACIONES

Objetivo del instrumento

Determinar |a relacion entre la gestién de compensaciones
y salisfaccién laboral de los trabajadores de [a empresa
GRUPO PML SAC, Paita, 2022

Nombres y apeliidos del experto Mg, Wilmer Fermin Castillo Marquez
Documento de identidad 02820631

Afios de experiencia en el drea 22

Maximo Grado Académico Mag Administracién de la Educacién
Nacionalidad Pervana

Institucion IESTP “JUAN JOSE FARFAN CESPEDES™-SULLANA
Ca Jefe de Unidad Academica
Numero telefénico 944620082

Fima

"é\“;".‘. e e SoLe e e

Fecha 16.06.2022

Variable 2: Satisfaccién Laboral

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

_Nombre del instrumento _| CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL
Objetivo del instrumento Determinar |a relacion entre Ia gestion de compensaciones
y satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
GRUPO PML SAC, Paita 2022
Nombres y apefidos del experto Mg. Wilmer Fermin Castillo Marquez
Documento de identidad 02820631
| Afos de experiencia en el area 22
Maximo Grado Académico Mag Administracién de la Educacion
Nacionalidad Peruana
Institucién IESTP “JUAN JOSE FARFAN CESPEDES™SULLANA
 Cargo Jefe de Unidad Academica
Nimero telefonico 844620082
Fima
‘E“";".‘.. o
Fecha 16.06.2022
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Experto 3: Luis Santiago Garcia Merino

Variable 1: Gestiébn de Compensaciones
FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento CUESTIONARIO DE GESTION DE COMPENSACIONES

Objetivo del instrumento Determinar la relacion entre la gestion de compensaciones
y satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
GRUPO PML SAC, Paita, 2022

Nombres y apellidos del experto | Luis Santiago Garcia Merino

Decumento de identidad 16799025

Afios de experiencia en el area | 20 ANOS

Maximo Grado Académico DOCTOR

Nacionalidad PERUANO

Institucion INSTITUTO DE INVESTIGACION, INNOVACION CIENCIA
Y TECNOLOGIA

Cargo INVESTIGADOR RENACYT -FUNDADOR ASOCIADO

s mer

Numero telefonico 947049345

Firma i \

L e, e M
Fecha 14 OCTUBRE 2022

Variable 2: Satisfaccion Laboral

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Objetivo del instrumento Determinar |a relacion entre la gestion de compensaciones
y satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
GRUPO PML SAC. Paita, 2022

_Nombres y apellidos del experto | Luis Santiago Garcia Merino

Documento de kentidad 16799025

Afos de experiencia en el area 20 ANOS

Maximo Grado Académico DOCTOR

Nacionalidad PERUANO

Institucion INSTITUTO DE INVESTIGACION INNOVACION CIENCIA
Y TECNOLOGIA

Cargo INVESTIGADOR RENACYT — FUNDADOR ASOCIADO

Namero telefénico 947049345

Firma

Fecha 14 OCTUBRE 2022




Experto 4

Variable 1:

Katherin Paola Serrano Rabanal

Gestion de Compensaciones

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO DE GESTION DE COMPENSACIONES

Objetivo del instrumento

Determinar la relacién entre ia gestion de compensaciones

v eaticfarriAn laharal Aa Ine trahaiardnrae da la amnraca

Nombres y apellidos del experto

KATHERIN PAOLA SERRANO RABANAL

Documento de identidad

47875468

Afos de experiencia en el area

7 ANOS

Maximo Grado Académico Maaister en Gestion del Talento Humano
Institucién GRUPO PML S.A.C.

Cargo Jefe de Recursos Humanos

Numero telefénico 943921485 |

Firma o

Fecha 28 de noviembre del 2022

Variable 2:

Satisfaccién Laboral

Nombre del instrumento

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Objetivo del instrumento

Determinar la relacion entre la gestion de compensaciones
y satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa
GRUPO PML SAC, Paita, 2022

Nombres y apellidos del exp;érto

KATHERIN PAOLA SERRANO RABANAL

Documento de identidad

47875468

Aflos de experiencia en el area 7 ANOS
Maximo Grado Académico Magister en Gestion del Talento Humano
Nacionalidad Peruana
Institucion GRUPO PML S.A.C
Cargo Jefe de Recursos Humanos
Numero telefénico 943921485
Firma
"/ A
"ETR
PN
Fecha 17 de Noviembre del 2022
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Anexo 5: La confiabilidad de las variables

Variable 1: Gestion de compensaciones

Muestra piloto de 10 trabajadores

Indicadores
Items / Reactivos / Preguntas

19120 | 21

10|11 (12 |13 (14 |15 (16 | 17 | 18

9

Muestra

AN M| O[O~ ]|00| O

o
—

Variable 2: Satisfaccion Laboral

Muestra piloto de 10 trabajadores

Indicadores

Items / Reactivos / Preguntas
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

9

8

7

Muestra

10
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e Resultados

Analisis de Cronbach

Variable 1: Gestion de compensaciones

Escala: Alfa de Cronbach - Gestiéon de compensaciones

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos  Vahdos w0 1000
Excluidos* 0 0
Total 10 1000

a. Blerwnacdn por Seta basada en todas las variaties def procedimiento

Estadisticos de flabilidad
Alfa de Nde
Cronbach slemontos
801 20
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Alta deo
oscala ol so escala v se Correlacion Cronbach sl
olirrena of elimina ol slemenio-iotal 5o ehimina ol
slemento elomento coregida slomonto
8 1Estadeacuerdoconeisa
Lanogueper CHORNBLSM 655 40 389 RiL3 B0
0%
Q2Essdencuerdoquests
alatoo s mpor tanteparasy 64 50 49 956 e ;s
perman
@3Estddeacuardoguosts
ueldoinfiuyeconeimayorco 8320 54 844 - 616 829
mpromi
@4 Estadeacuerdoqueels
slatioquepercibeesticonio 84,60 40,933 354 794
™meco
@5Estadeacuerdoquelos
benef.cosqueporCbentiy 6210 46,544 550 J88
yoren

Pagina 1
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Resultados de alfa de Cronbach si se elimina el elemento

Estadisticos total-elemento
Mediade la Varianza de la Alfa de
escala sise escala sise Corralacion Cronbach si
elimina el elimina ol slamenito-total so elimina el
elemento elemento coregida elemento

{@5Estadeacuerdoquelos
beneficosquepercibedesu 54 30 43,789 524 783
instit
@T7Estadeacuerdoquesul
nstituciénrealicereconod 62,30 47,789 320 796
mientos
@8Lossegurosdevidaque
brindansoniosadecuados 64,20 39,511 645 a7
@9Estadeacuerdodelosse
guroscontraaccidentesque 83,90 38211 818 758
bnnda
@10Elreconocmientolabo
rallosmotivaeniapermanen 62,90 45 856 238 805
ciade
@11Udconsideraquesuins
titucionpromueveunacultur 63.80 40622 875 760
ader
@12Ereconocmientogen
eracompromisoysatistaca 62,60 50,044 -.038 819
onpersona
@13Estadeacuerdoguesu
institucdnrealicereconodc 82,60 47,600 275 J97
mientos
@14Elambientedetrabajo
e PSRt 63,20 435N 584 J15
@15Suambientedetrabajo
lepermitecumplirconsusfu 63.40 38267 237 749
noione
@16Udconsideraqueeiam
bientedetrabajodebeprom 62,80 41,956 135 768
overel
@17Debemejorariascondi
mmm 62,90 46 589 283 797
bajo
@18Ensuambientedetrab
ajodebepriorzarelrespeto 62,80 45,844 341 794
ylac

19Udconsideraquesepr
P 65,30 45,789 608 784
@20Sedebepromoverpre
miosporinnovaconyComp 62,00 54,000 -430 828
romiso
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e Resultados
Analisis de Cronbach

Variable 2: Satisfaccion Laboral

Escala: Alfa de Cronbach - Satisfaccion Laboral

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 10 100,0
Excluidos® 0 0
Total 10 100,0

a. Eliminacién por lista basada en todas las varables del procedimiento.

Estadisticos de fiabllidad

Alfa de N de
Cronbach elemenlos
960 35
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Alfa de
escala sise escala si se Correlacion Cronbach si
elimina el eliming el alemento-total se elimina el
elemento elemento corregida elemento
@1Estadeacuerdoconlad
stribuciontisicadelmedioa 116,90 432,544 824 958
mbien
@2Estadeacuerdoconela
mbienteenelcualdesarrolia 117,10 42521 860 058
susf
@3Estddeacusrdoconiase
guridadquebrindalaempre 117.30 415,789 B804 957
sa
@4Estadeacuerdoguelos
equiposqueutilizasonlosad 117,30 426,233 B17 959
ecuad
@5Estadeacuerdoconialiu
minaciondellugarquebrind 117,00 428 667 988 958
ala

Péagina 3
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Resultados de alfa de Cronbach si se elimina el elemento

Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Alfa de
escala si se escala sise Correlacién Cronbach si
elimina el elimina el elemento-total se elimina el
elemento elemento corregida elemento
(@6Estadeacuerdoconlali
mpiezaqueserealizaenlae 116,20 444 400 288 880
mpres
@7Estadeacuerdoconlosb
eneficiosquebrindalaempr 118,00 403,556 829 957
esa
([@8Estadeacuerdoquelae
mpresabrindeatenciones 116,40 411,600 844 857
médicasgr
@9Estadeacuerdoquelae
mpresaotorgueeldialibrep 117,10 424,767 378 062
orsu
@10Estadeacuerdoquela
comunicacidnentresusco 116,90 440,544 323 860
mpafierose
@11Ustedconsideraquee
sadecuadalarelacionentrel 117,00 435,778 656 959
asdife
@12Estadeacuerdoquela
cooperacidnentrecompaf 117,00 428,667 729 958
erosesla
@13Estadeacuerdoqueen
laempresaexistesolidanda 116,50 441,167 A60 860
dentre
{@14Estadeacuerdoquelai
dentidadquetieneniostrab 117,20 419,511 J74 958
ajador
@1 5Estadeacuerdoquela
sactividadesrealizadasporl 116,90 424,989 713 858
aempe
{@16Estadeacuerdoquela
empresavalorasutrabajo 117,70 398,011 854 857
@17Estaddeacuerdoconias
funcionesquerealizadentro 117,60 412,933 905 857
dela
@18Estadeacuerdoquela
empresareconaceeltrabaj 11740 412,489 017 957
oquerea
@19Estadeacuerdoquela
sfuncionesquerealizérapre 117,40 402,267 902 957
sentan

Pagina 4
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Estadisticos total-elemento

Media de la
oscala si se
olimina ol
elemento

Varianza de la
escala si so
olirmina ol

117,50

117,00

117,10

116,40

116,10

116,40

117,50

17,70

117,60

17,50

118,00

117,60

117,30

116,50

438,933

441,433

428,489

431,611

424,011

417,600

432,944

410,222

410,267

357

817

752

875 957

Pagina 5
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Anexo 6: Autorizacion de aplicacion del instrumento

Carta de aprobacion para realizar la investigacion en la empresa Grupo

PML S.A.C

Paita, 18 de abril de 2022.

Sefior (a):

SANCHEZ GUERRERO JHOANA GERALDINE
GERENTE GENERAL

GRUPO PML S.A.C. AGENTES DE ADUANAS
Presente. -

Es grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que, dentro de mi
formacién académica en la experiencia curricular de investigacion del décimo ciclo, se contempla
la realizacion de una investigacion con fines netamente académicos /de obtencion de mi titulo
profesional al finalizar mi carrera.

En tal sentido, considerando Ia relevancia de su organizacion, solicito su colaboracion,
para que pueda realizar mi investigacion en sh representada y obtener la informacion necesaria
para poder desarroliar ia investigacion titulada: “GESTION DE COMPENSACIONES Y
SATISFACCION LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA GRUPO PML SAC,
PAITA, 2022°. En dicha investigacion me comprometo a mantener en reserva el nombre o
cualquier distintivo de la empresa, salvo que se crea a bien su socializacion.

Se adjunta la carta de autorizacion de uso de informacion en caso que se considere la
aceptacion de esta solicitud para ser llenada por el representante de la empresa.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestre apoyo en favor de mi formacion profesional,
hago propicia |a oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente,

—

Rosa Yahayra Sernaque Coronado
DNI: 73013944

Sanchez Guerrero Jhoana Geraldine
Gerente general

7 /
W7 i
Pedeo Pablo Madrid Urdiales
DNI: 47903708

68



CARTA DE CONSENTIMIENTO DE USO DE INFORMACION

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo, Sanchez Guerrero Jhoana Geraldine, identificado con DNI 46567780, en mi calidad de
Gerente General de 1a empresa GRUPO PML S.A.C. AGENTES DE ADUANAS con R.U.C N°
20517078931, ubicada en Jr. Contisuyo Nro. 230 Urb. Maranga (2do piso) Lima - Lima - San
Miguel.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al senor Madrid Urdiales Pedro Pablo Identificado con DNI N° 47903708 v a la Srta. Sernaque
Coronado Rosa Yahayra Identificado con DNI N° 73013944, de la Carrera profesional de
Administracion de empresas, para que utilice 1a siguiente informacion de la empresa: Datos
generales de la empresa y la aplicacion de una encuesta, con la finalidad de que pueda
desarrollar su () Informe estadistico, () Trabajo de Investigacion, (x)Tesis para optar el Titulo
Profesional.

() Publique los resultados de la investigacion en el repositorio institucional de la UCV.

Indicar si el Representante que auloriza 1z informacion de ks empresa, solicita mantener el nombre o cualquier distintivo
de Iz empresa en resenva, marcando con una "X [3 opcion seleccionada.

() Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; o
(x) Mencienar el nombre de la empresa.

Sanchez Guerrero, Jhoana Geraldine
DNI: 46567730

El Estudiante deciara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabsjo de Investigacion, en |a Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse |z falsedad de datos, el Estudiante serd somefido al inicio del
procedimiento disciplinario comespondiente; asimismo. asumird tods ls responssbiidad snte posibles
acciones legsles que la empresa, otorgante de informacion, pueds ejecutar |

Sernaque Coronado, Rosa Yahayra.
DNI: 73013544



Anexo 7: Resultados de tlrnitin

Resumen de coincidencias

17 %

Se estan viendo fuentes estandar

X

[ Ver fuentes en inglés (Beta) J

Coincidencias

’I repositorio.ucv.edu.pe
Fuente de Internet

2 repositorio.autonoma.e..
Fuente de Internet

Entregado a Universida...
Trabajo del estudiante

prezi.com
Fuente de Internat

Entregado a Universida...
Trabajo del estudiante

g B W

6 %

S %

2 %

<1%

<1 %
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ﬂ feedback studio PEDRO PABLO MADRID URDIALES  riteane de imstigacsén Madii y bernwpa ® I

o
‘.1 17 %
e
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I INTRODUCGION G enan i futes wilinge M
Hoy e dla, s emproass  eotdn  smplementando  u pestion  de | B Vot faros v roghtn Do l
compensaciones adecuada pars ka crganizacion y los colaboradores. La imporancia —
IR |

40 la presente IBVEBERCIoN Be Dats BN quo s orgonizacionss debon mejotar I

Qeslitn de Companiaciones pars poder abmer, relenss y Motivie o lon rabajsdores que ] 'ebsanucio ey bdiie 6% >

omnn ot siminn)

nooesta In org an, oo I relovancis do In satsdncodn kaboral que
influye dentro de la entabiidad laboral. pirm o equiibno protesanil y personal. . 2|9 st aaonas 6§ % >
A niyel intersacional, an i mvsta publicada por Torres Fidrae (2010), da » D

canocer que |a gestion de compensaciones os of punto madio entre la empresa y los 3 l::a:'v':"":v e 2% >

colaboradomes, 0on releckdn o la satisfaccitn laboral, es por eflo que las organzaciones

deben mplomentar estrategias y convertifias en planes operativos con el ad do 4 {':v_lv:mww <1% >

prosupuesto, conocendo al colaboradar tanta an ko profesional como en ko personal,

Cabe mancionar gue ln mska comunicacion entre s smpresa y el rabajasdor sobre las 5 (.':'f:,’f'_':_f'_".'.""" <1% »
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, QUISPE LOPEZ JENNY MARTHA, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - PIURA, asesor de Tesis titulada: "Gestion de compensaciones y
satisfaccion laboral en los trabajadores de la empresa Grupo PML SAC, Paita 2022",
cuyos autores son MADRID URDIALES PEDRO PABLO, SERNAQUE CORONADO
ROSA YAHAYRA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 30.00%,
verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin
filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.
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