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RESUMEN  

La investigación tuvo como objetivo general determinar la relación entre la gestión 

de compensación y el desarrollo sostenible en la Municipalidad Provincial de San 

Martín, Tarapoto 2023. El estudio fue tipo básico, diseño descriptivo, correlacional, 

no experimental y transversal. Se utilizó una encuesta en donde se realizó dos 

cuestionarios para la obtención de datos, la población y muestra fueron 70 

trabajadores administrativos. Los resultados del estudio fueron. El nivel de la 

gestión de compensación fue regular 39%. El nivel del desarrollo sostenible fue alto 

46%. Si existe relación significativa entre la dimensión compensación directa y la 

variable desarrollo sostenible;  el valor sig. = 0.000<0.01, su correlación fue positiva 

alta, Rho de Spearman r= 0.760. Si existe relación significativa entre la dimensión 

compensación indirecta y la variable desarrollo sostenible; sig. =0.000<0.01, 

correlación positiva alta, Rho de Spearman r= 0781. Si existe relación significativa 

entre la dimensión compensación no financiera y la variable desarrollo sostenible,  

sig.=0.000<0.01, la correlación entre ambas fue positiva alta según Rho Spearman 

fue r= 0.761. Conclusión: Si existe relación significativa entre la gestión de 

compensación y el desarrollo sostenible. El valor de significación fue 

sig.=0.00<0.01. Se determinó una correlación positiva alta el Rho de Spearman fue 

0.826. Así mismo, el grado de dependencia entre variables fue el 70.51%. 

 

 

Palabras Clave: Gestión de compensación, desarrollo sostenible, compensación 

directa, compensación indirecta, compensación no financiera.
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ABSTRACT 

The general objective of the research was to determine the relationship between 

compensation management and sustainable development in the Provincial 

Municipality of San Martin, Tarapoto 2023. The study was a basic, descriptive, 

correlational, non-experimental and cross-sectional design. A survey was used in 

which two questionnaires were used to obtain data; the population and sample were 

70 administrative workers. The results of the study were. The level of compensation 

management was regular 39%. The level of sustainable development was high 

46%. If there is a significant relationship between the direct compensation 

dimension and the sustainable development variable; sig. value = 0.000<0.01, its 

correlation was high positive, Spearman's Rho r= 0.760. If there is a significant 

relationship between the indirect compensation dimension and the sustainable 

development variable; sig. =0.000<0.01, high positive correlation, Spearman's Rho 

r= 0781. If there is a significant relationship between the non-financial compensation 

dimension and the sustainable development variable, sig.=0.000<0.01, the 

correlation between both was high positive according to Rho Spearman was r= 

0.761. Conclusion: There is a significant relationship between compensation 

management and sustainable development. The significance value was 

sig.=0.00<0.01. A high positive correlation was determined, Spearman's Rho was 

0.826. Likewise, the degree of dependence between variables was 70.51%. 

 

Keywords: offset management, sustainable development, direct offset, indirect 

offset, non-financial offset.
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I. INTRODUCCIÓN 

La Agenda 2030 detalla un contundente juicio acerca de la insustentabilidad del 

actual modelo de desarrollo, no solo en términos ambientales, sino también 

desde una perspectiva económica y social; por ese motivo, la implementación 

de la Agenda necesita la participación de los actores involucrados, desde 

ciudadanos hasta instituciones estatales, en la definición de una nueva forma 

de gobernar, que tenga como prioridad el desarrollo sostenible (Naciones 

Unidas, 2022). En ese sentido, casi todos los países a nivel mundial han 

comenzado a poner en marcha acciones sobre los ODS para lograr un 

crecimiento estable a largo plazo; sin embargo, la deficiente gestión en la 

distribución de los recursos por parte de los gobiernos, no está permitiendo que 

se logren los objetivos relacionados al crecimiento económico, erradicación de 

pobreza y conservación de recursos (Sadiq et al., 2023). 

 

Asimismo, bajo lo descrito con anterioridad, la investigación está vinculada de 

manera específica con el objetivo 8 del desarrollo sostenible, relativo al trabajo 

decente para todos y crecimiento económico; en el que refleja la preocupación 

de los gobiernos y de las poblaciones de todo el mundo, las desigualdades 

salariales, desempleo de poblaciones vulnerables, informalidad y falta de 

protección de derechos laborales. En ese sentido, la gestión de 

compensaciones, desempeña un papel importante en la promoción de entornos 

laborales equitativos, con beneficios y salarios adecuados para los 

trabajadores, eliminando las brechas salariales y garantizando las mismas 

oportunidades de desarrollo y progreso para todos (Medvedeva et al., 2022). 

 

De manera, en España, el sueldo de los funcionarios alcanza el 51.7% del 

gasto; esto representa el 12.2% del PBI (€147.192); mientras que la media de 

la OCDE es del 9.3% en el pago de salarios a funcionarios; lo que le sitúa en el 

octavo países que más gasta en este aspecto, después de México (72,7%) y 

Costa Rica (70,9%); sin embargo, el gasto en producción cayó, reflejando la 

falta de previsión de servicios financiados con fondos estatales (OCDE, 2023). 

En ese contexto, los funcionarios públicos, deben de lograr el equilibrio entre el 

logro de los ODS y el mantenimiento de las finanzas municipales sólidas; 
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mediante la gestión efectiva de las compensaciones salariales orientadas a 

atraer y retener talento de calidad, lo que a su vez va a impactar en la calidad 

de servicios que ofrezcan a las comunidades; promoviendo la inclusión social, 

económica y ambiental (Benito et al., 2023). 

 

De igual forma, los países latinoamericanos, presentan grandes desafíos 

estructurales, como desigualdades extremas, baja productividad, alto índice de 

endeudamiento, desempleo e informalidad, que representa el 61% del total de 

trabajos; lo que se ha profundizado con graves consecuencias en las 

poblaciones más vulnerables postpandemia; viéndose reflejado en el bajo 

cumplimiento de las ODS en la región (63.1%) en el 2021, estimando que 86 

millones de personas cayeron en pobreza extrema (García et al. 2022). Todo 

ello, refleja la falta de capacidad de gestión e implementación de medidas que 

reduzcan las desigualdades y pobreza en la población, sobre todo que se 

apliquen programas de compensación y asegurar que las entidades velen por 

la seguridad y salud del recurso humano; teniendo en cuenta que es esencial 

para el cumplimiento pertinente y a tiempo de los proyectos fijados (Sulbaran 

et al. 2023). 

 

Por otra parte, el Perú se encuentra en el puesto 58 de 163 países en el índice 

de cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible, de acuerdo con el 

SDG Index; no obstante, presenta retraso en el cumplimiento de varios de los 

17 objetivos; como en el caso del trabajo decente, crecimiento económico, 

reducción de desigualdades, paz y justicias, instituciones sólidas, entro otros 

(Programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo, 2023). Debido a la falta 

de compromiso de todos los actores implicados y los altos índices de corrupción 

que tiende a llevar al fracaso en cuanto al eficiente rendimiento laboral de las 

entidades públicas; además, de las deficientes estrategias de gestión de 

compensación salarial a los trabajadores para alcanzar la competitividad laboral 

y cumplimiento de metas institucionales (Alves et al., 2022). 

 

Sin embargo, en el contexto local, la Municipalidad Provincial de San Martín; no 

es ajena a la situación analizada en los diferentes contextos; puesto que es 
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notable que no se están cumpliendo con los objetivos de desarrollo sostenible; 

lo que se ve reflejado los altos índices de desempleo, infraestructura deficiente, 

desigualdad y pobreza, sobre todo en las poblaciones vulnerables; asimismo, 

la deficiente conservación de los recursos naturales; debido a la carencia de 

gestión y compromiso de parte de los servidores públicos para poner en marcha 

acciones y estrategias que coadyuven al logro de las metas institucionales. Este 

último, es un indicativo, que el municipio no tiene la capacidad para incentivar 

o motivar al personal para cumplir con sus metas trazadas; es decir, que brinde 

reconocimiento, incentivos o bonificaciones para motivar el rendimiento laboral; 

lo que a su vez no solo va a mejorar los resultados de la entidad, sino también 

brindar los servicios que la población necesita; de manera que efectivice la 

continuidad y optimización de actividades que representan la sostenibilidad. 

 

Por tales consideraciones, se formuló como problema general: ¿Cuál es la 

relación entre la gestión de compensación y el desarrollo sostenible en la 

Municipalidad Provincial de San Martín, Tarapoto 2023? Problemas 

específicos: ¿Cuál es el nivel de la Gestión de compensación?; ¿Cuál es el nivel 

de desarrollo sostenible?; ¿Cuál es la relación entre la compensación directa y 

el desarrollo sostenible?; ¿Cuál es la relación entre la compensación indirecta 

y el desarrollo sostenible?; ¿Cuál es la relación entre la compensación no 

financiera y el desarrollo sostenible? 

 

Asimismo, el estudio se justificó bajo los siguientes criterios: Conveniencia; 

mediante la investigación se tuvo un mejor conocimiento sobre los temas, de tal 

manera que se pueda contribuir en la solución de los problemas evidenciados 

en el gobierno local. Por su relevancia social; porque a través de los resultados 

que se logren alcanzar se proporciona información y herramientas necesarias 

a las entidades estatales para mejorar la gestión de compensación y lograr el 

desarrollo sostenible en todo el país. Asimismo, por su valor teórico; se 

emplearon bases de datos confiables (revistas y artículos) para la evolución de 

los temas con la intención de generar nuevas postulaciones, teorías que son 

utilices en estudios que destacan la importancia de aspectos internos de gestión 

y su contribución en una efectiva organización de compensaciones.  
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De igual forma, se justificó por su implicancia práctica; la información que se 

proporcione mediante las recomendaciones del estudio contribuyo la mitigación 

de las falencias institucionales; es decir, se brindó herramientas prácticas que 

pueden ser aplicadas para mejorar el cumplimiento de los objetivos de 

desarrollo sustentable. Por su utilidad metodológica; en el desarrollo del 

proyecto investigativo ha seguido una serie de pasos metodológicos que 

facilitaron el diseño de instrumentos para la obtención de evidencia; de manera 

que sirva como base para futuras investigaciones científicas que traten de 

temas similares.  

 

Asimismo, en relación con lo expuesto, el objetivo general fue: Determinar la 

relación entre la gestión de compensación y el desarrollo sostenible en la 

Municipalidad Provincial de San Martín, Tarapoto 2023. Objetivos específicos: 

Evaluar el nivel de la Gestión de compensación; Analizar el nivel de desarrollo 

sostenible; Conocer la relación entre la compensación directa y el desarrollo 

sostenible; Definir la relación entre la compensación indirecta y el desarrollo 

sostenible; Medir la relación entre la compensación no financiera y el desarrollo 

sostenible. 

 

Por último, la hipótesis general fue: Hi: Existe relación significativa entre la 

gestión de compensación y el desarrollo sostenible en la Municipalidad 

Provincial de San Martín, Tarapoto 2023. Hipótesis específicas: El nivel de la 

Gestión de compensación, es alto; El nivel de desarrollo sostenible, es alto; 

Existe relación significativa entre la compensación directa y el desarrollo 

sostenible; Existe relación significativa entre la compensación indirecta y el 

desarrollo sostenible; Existe relación significativa entre la compensación no 

financiera y el desarrollo sostenible.
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II. MARCO TEÓRICO 

En el siguiente capítulo como antecedentes de estudio, se pone en evidencia, 

investigaciones desarrollados con anterioridad, que tratan sobre los temas 

evaluados, desde diferentes niveles o contextos; en cuanto a la gestión de 

compensación, Bauer et al. (2023), Romero et al. (2020) y Vilchez (2022) 

concluyeron que las entidades demuestran una sólida gestión de 

compensación, presentando una relación positiva en la sostenibilidad de las 

organizaciones; además, indicaron que el nivel de gestión de compensación es 

de nivel medio-alto, lo cual se debe a que la organización cuenta con un sistema 

sólido que proporciona una variedad de incentivos y beneficios esto se hace 

con el objetivo de motivar a los colaboradores, brindándoles la posibilidad de 

mejorar su eficiencia y desempeño en sus labores; así también el 54% de los 

colaboradores consideran que se establecen políticas claras, las cuales están 

alienadas con los objetivos, evidenciando que existe comunicación efectiva 

entre el personal y constantemente diseñan programas para motivar a los 

colaboradores; de esta manera, se confirma que existe un alto nivel en cuanto 

a la gestión de compensación.  

 

De igual forma, citamos a, Pérez et al. (2022), Viñán-Villagrán et al. (2020) y 

Hartikainen et al. (2021), quienes llegaron a concluir que el desarrollo sostenible 

es notablemente deficiente; esta deficiencia se atribuye principalmente a que 

los colaboradores perciben una gestión arcaica, falta de una ejecución 

adecuada de los procesos, carentes políticas sostenibles, deficiente evolución 

continua en sus procesos, poca coordinación entre el personal y, además, 

enfrenta la desmotivación de los empleados debido a la falta de incentivos y 

compensaciones adecuadas por el arduo trabajo efectuado; por lo tanto, estas 

condiciones adversas afectan negativamente, tanto al desarrollo adecuado 

como a la sostenibilidad a largo plazo de las organizaciones; de modo que, esta 

carencia actúa como un obstáculo significativo para avanzar hacia una 

sostenibilidad genuina, es decir, pone en manifiesto la relación crucial entre la 

falta de los incentivos y la sostenibilidad en el ámbito empresarial; aparte de 

ello, se destaca que las políticas de remuneración de los ejecutivos siguen 

centradas principalmente en objetivos financieros y en la alineación de los 
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intereses de los ejecutivos con los accionistas, mientras descuidan a otras 

partes interesadas clave, esto indica que el camino hacia la sostenibilidad en 

las empresas es aún largo y requiere un esfuerzo continuo para alcanzar su 

máximo potencial.  

 

De igual manera, Adu et al. (2022), Hernández & Alcantara (2022) y Segundo 

& Janqui (2023) concluyeron que, los componentes de la remuneración 

financiera directa e indirecta y no financiera) están significativamente 

relacionados con el desarrollo sostenible, con un valor p= 0.000, así también, 

enfatizaron que, en cuanto a la percepción del desarrollo sostenible por parte 

de los colaboradores, estos indicaron que el 40.7% de ellos lo perciben como 

desarrollado, el 26.9% lo considera implementado, el 24.1% lo sitúa en una 

etapa de iniciación, señalando la efectividad de la implementación de 

programas destinados al desarrollo sostenible de la organización, dicho de otro 

modo los factores que influyen en la productividad y rentabilidad de la empresa 

incluyen los componentes de compensación financiera directa e indirecta, los 

cuales son proporcionadas a sus colaboradores, debido a que, estos incentivos 

tienen la forma de comisiones, bonificaciones, seguros médicos y prestaciones 

de salud, 

es decir, que estos elementos desempeñan un papel fundamental en el 

desarrollo sostenible de la organización, contribuyendo tanto al bienestar de los 

empleados como a los objetivos empresariales a largo plazo. 

 

Por otra parte, respecto a los trabajos científicos de, Kadarisman (2019), 

Baraibar-Diez et al. (2019) y Pérez et al. (2022) quienes llegaron a la conclusión 

de que existe una relación positiva entre la calidad de la gestión pública y el 

desarrollo sostenible, con una significancia de p= .000, debido a que una 

compensación adecuada contribuye a maximizar el rendimiento de los 

funcionarios públicos, aunque el nivel de compensación no siempre cumple con 

las expectativas; por lo tanto, si la entidad logra gestionar eficazmente este 

factor, la compensación puede convertirse en un instrumento valioso para 

atraer, retener y motivar de manera óptima a los funcionarios públicos; así 

también, mencionaron que un adecuado control de compensación en las 
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instituciones logra que esta se desarrolle de manera equilibrada, promoviendo 

la generación de valor a largo plazo tanto para la empresa como para otras 

partes interesadas; asimismo, los investigadores indicaron que es imperativo 

que las autoridades locales y las instituciones gubernamentales proporcionen 

bienes y servicios de alta calidad por medio de una administración pública 

eficaz, eficiente lo cual promueve la sostenibilidad de las instituciones.  

 

Por último, las investigaciones realizadas por Montilla et al. (2021) y Salas 

(2022) concluyeron que, existe relación positiva entre la gestión social y 

desarrollo sostenible, dado que el nivel de compensación profesional en la 

institución se clasifica en su mayoría como "regular" por el 45% de los 

colaboradores, seguido por un 30% que la califica como "baja", mientras que 

solo un 25% considera que la compensación profesional es "alta"; del mismo 

modo, se evidencia que, la organización priorizar la identificación de estrategias 

destinadas a garantizar la sostenibilidad a largo plazo, es decir, esto implica 

fomentar un mayor desarrollo industrial y económico, fortalecer la seguridad 

energética, y promover el desarrollo sostenible a través de la difusión y la 

implementación a gran escala de Tecnologías Sociales (TS), en otras palabras, 

esto significa que la compensación desempeña un papel significativo en el logro 

de un buen desempeño laboral en la entidad gubernamental.  

 

Ahora bien, en esta parte, se exponen las bases teóricas sobre ambos temas; 

en primera instancia se dan a conocer teorías científicas que respaldan a las 

variables analizadas; en lo que respecta a la gestión de compensación; la teoría 

del capital humano de Theodore Schultz, en la que sugiere que la inversión en 

educación, formación y experiencia de los colaboradores incrementa su valor y 

productividad en el área de trabajo; por lo tanto, la compensación se ve como 

una inversión en el capital humano de una compañía tanto para el desarrollo 

económico como social; debido a que es un activo valioso para generar 

beneficios a largo plazo (Fulmer et al. 2023) 

 

Asimismo, la teoría de equidad de Adams sostiene que las personas evalúan la 

equidad de una situación comparando la relación entre su esfuerzo y la 
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recompensa salarial que perciben con la de sus colegas en situaciones 

similares; es decir, si perciben que no están siendo tratados de manera justa en 

términos de compensación pueden experimentar sentimientos de 

desmotivación e insatisfacción laboral. Por lo que resulta importante destacar 

la importancia de la compensación justa y basada en el esfuerzo de los 

colaboradores para erradicar las desigualdades financieras y sociales (Yaw & 

Potakey, 2020). 

 

De igual forma, se considera la teoría de las expectativas de Vroom; en la que 

sostiene que las personas toman decisiones en base a sus expectativas 

relacionadas con el resultado de sus acciones; es decir, si las recompensas o 

resultados esperados son acordes con su esfuerzo y expectativas; por lo tanto, 

las personas deben estar motivadas para trabajar y esforzarse lo suficiente; 

puesto que creen que su esfuerzo conducirá a un rendimiento superior y que 

este será recompensado apropiadamente (Li, 2023). 

 

Seguidamente, se presentan teorías científicas que respaldan la segunda 

variable desarrollo sostenible, es así que principalmente se sustenta la teoría 

de los sistemas socio ecológicos de elinor Ostrom, debido a que está teoría 

proporciona una orientación valiosa para evidenciar un desarrollo sostenible al 

enfocarse en la interacción entre las comunidades y sus entornos naturales, es 

decir, los bienes comunes ( tierras agrícolas, pesquerías, pastizales y bosques), 

debido a que estos recursos son esenciales para la subsistencia de las 

comunidades, por ello, el objetivo de esta teoría se basa en asegurar la gestión 

y conservación sostenible de los recursos, de ese modo determinar balances 

entre las necesidades humanas y la conservación del medio ambiente a largo 

plazo (Hong et al., 2023). 

 

De igual manera, se detalla la Teoría del decrecimiento de Sarge Latouche, 

quien defiende de que una reducción deliberada del consumo y la producción 

puede contribuir a un desarrollo sostenible adecuado, por lo tanto, argumenta 

que la búsqueda incesante de crecimiento material en un mundo finito es 

insostenible, cómo también lleva a la manipulación en cantidades no apropiadas 
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de los elementos naturales y el desbalance ambiental. Por lo tanto, el desarrollo 

sostenible se orienta a optimizar una educación inclusiva, equitativa y de 

calidad, debido a que, esta teoría, no se trata solo de reducir el tamaño de la 

economía, sino también de redistribuir de forma más equitativa, los recursos y 

los beneficios, lo cual contribuye a una sociedad más justa cómo sostenible. 

(Sekulova et al., 2023). 

 

Por otra parte, la Teoría de desarrollo sostenible de Bruntadalan se fundamenta 

en garantizar que las generaciones actuales satisfagan sus necesidades sin 

agotar los recursos disponibles para las generaciones futuras, por ello el 

desarrollo sostenible tiene como objetivo garantizar una vida saludable, 

promoviendo el bienestar para todas las edades, por ello propone una gestión 

responsable de los recursos naturales, para garantizar su disponibilidad en el 

futuro, por lo que esto implica abordar la pobreza, promover la igualdad de 

género y garantizar que todas las personas tengan acceso a oportunidades, es 

decir, esta teoría se basa en los factores económicos, sociales y ambientales, 

orientados hacia un desarrollo sostenible adecuado promoviendo la equidad y 

justicia (Breuer et al., 2023). 

 

Por otra parte, se conceptualiza a la gestión de compensación, donde Romero 

et al. (2020) sostiene que es la administración de los beneficios que una 

organización proporciona a sus empleados; esto incluye la supervisión de 

programas y políticas vinculadas con los salarios e incentivos con la intención 

de asegurar que todos los colaboradores sean recompensados de manera justa 

por su contribución a la entidad. Asimismo, Azman & Mohd (2023) precisan que 

es la planeación oportuna y eficiente de los salarios, recompensas y 

prestaciones que recibe cada colaborador en su centro laboral, asegurando que 

estas sean atractivas y competitivas para el personal. Por su parte, Nailonga 

(2021) indica que es el proceso de establecer y mantener una estructura 

remunerativa equitativa que pueda satisfacer los requerimientos empresariales 

como de sus trabajadores. Además, Moon-Kyung et al. (2023) menciona que 

son una serie de políticas y prácticas que una entidad emplea para asegurar 

que los salarios sean equitativos. 
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De igual forma, Castro & Delgado (2020) mencionan que es un procedimiento 

completo de una entidad, abarcando la concepción, ejecución y gestión de 

beneficios y políticas salariales para el personal, el cual tiene como objetivo 

asegurar la equidad interna como externa. En cuanto a (Ricaurte et al., 2020), 

menciona que es el conjunto de decisiones estratégicas y prácticas vinculadas 

a la compensación y beneficios proporcionados a los empleados, lo cual implica 

establecimiento de salarios, evaluación de roles y gestión de beneficios e 

inventivos.  

 

Asimismo, para evaluar la gestión de compensación, se considera lo estipulado 

por Romero et al. (2020) quienes consideran las siguientes dimensiones: i) 

Compensación financiera directa; es la facultad que tiene la entidad para 

administración eficientemente la remuneración económica que va a recibir un 

trabajador por sus servicios; es decir, es la contraprestación directa que le 

otorga por su trabajo; siendo esta una parte fundamental en el contrato laboral. 

Sus indicadores son: Salario mínimo; es la remuneración más baja que un 

empleador está legalmente obligado a pagar a sus colaboradores por un 

determinado tiempo de trabajo, como un día o un mes; el cual está establecido 

por el gobierno del estado. Beneficios sociales; son las retribuciones adicionales 

que recibe un trabajador de parte de su empleador, además de su salario; este 

puede variar según la entidad o legislación laboral; pero que incluye, pensiones 

de jubilación, vacaciones pagadas, seguro de accidentes hasta días de 

enfermedad remunerados. Incentivos; están diseñados para influenciar la 

consecución de objetivos específicos, aumentar la productividad, mejorar el 

desempeño; estos pueden ser tangibles o intangibles, como tiempo libre, 

horario laboral flexible e incentivos por desempeño. Comisiones; son los bonos 

adicionales que la entidad brinda a los trabajadores a fin de ordenar la 

preocupación de los responsables, para ello, el establecimiento de políticas 

claras va a garantizar que las recompensas sean equitativas.  

 

De igual manera, como segunda dimensión; ii) Compensación financiera 

indirecta; abarca las gratificaciones monetarias que no son el salario base, pero 
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que contribuyen al paquete toda de la remuneración de los colaboradores, con 

la intención de fomentar el compromiso y retención del talento humano (Romero 

et al., 2020). Presenta como indicadores: Prestaciones de salud; son los 

beneficios que por ley un empleado debe de recibir por su empleador; estos 

pueden incluir seguros médicos, cobertura para el embargo, entre otros a fin de 

mantener la salud de los colaboradores. Uniforme y movilidad; estos son 

proporcionados por las entidades a fin de mejorar la imagen e identificación con 

el puesto de trabajo; lo que incluye la indumentaria y trasporte para desplazarse 

sin complicaciones. Bonificaciones; son los pagos adicionales que las 

organizaciones otorgan a sus colaboradores por cumplimiento de objetivos o 

buen desempeño; estos pueden ser anuales o trimestrales.  

 

Por último, iii) Compensación no financiera; son aprovechamiento que cruzan 

líneas económicas, en lugar de eso, se trata de recompensas intangibles que 

se ofrecen a los colaboradores de una entidad como parte de un paquete de 

compensación a fin de crear un entorno de trabajo atractivo y retener a personal 

talentoso (Romero et al., 2020). Tiene como indicadores: Reconocimientos; son 

las celebraciones por el logro o desempeño excepcional de los colaboradores 

mediante programas de reconocimiento, premios o incentivos no monetarios 

para influir en la satisfacción laboral. Acceso a capacitaciones; ofrecer 

oportunidades de desarrollo profesional por medio de programas de formación 

y metería para mejorar las habilidades y conocimientos de los empleados en 

las áreas específicas vinculadas a su trabajo. Recreación; son una serie de 

actividades que ofrecen las entidades, como áreas de descanso, a fin de 

contribuir en la salud física y mental de sus colaboradores; asimismo, promover 

el compromiso salir y bienestar en general.  

 

Ahora bien, respecto a la conceptualización del desarrollo sostenible, Armas 

(2020) lo define como un enfoque que busca superar el modelo de desarrollo 

tradicional; lo que implica la adopción de prácticas y políticas que fomenten la 

conservación, uso responsable de recursos, equidad social y económica; como 

también, el involucramiento de las comunicades para su escucha y pronto 

cumplimiento a fin de lograr un equilibrio entre los aspectos. Por su parte, Azam 
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et al. (2022), implica la evolución de la sociedad actual hacia una forma de 

convivencia más amigable con el entorno natural, es decir, trata de un enfoque 

de progreso que busca asegurar la armonía entre el avance económico, la 

conservación del medio ambiente y el bienestar de la comunidad. Además, Van 

& Rein (2023), indican que se utilizan como un principio para lograr las metas 

del desarrollo humano, al tiempo que se preserva la capacidad de los sistemas 

naturales. Por ello, Nsiah-sarfo et al. (2023), son acciones que buscan u 

equilibro entre los consumos y sus consumidores,  a fin de asegurar actividades 

que originen ganancias de alto rendimiento para aquellos que se encuentren 

involucrados.  

 

También, según Rieiro-García et al. (2023), el desarrollo sostenible es 

importante por diferentes razones, entre las cuales se destaca porque se centra 

en abordar las necesidades presentes sin comprometer a las venideras, es 

decir, que las decisiones y acciones de una entidad pública deben tener en 

cuenta el bienestar a largo plazo de la sociedad y el entorno en el que opera. 

Respecto a Valenza & Damiano (2023), indica que permite una gestión eficiente 

de recursos, ya que una organización pública puede adoptar prácticas 

sostenibles, debido a que la sostenibilidad no solo se centra en la conservación 

de recursos, sino también en la gestión eficiente de los recursos públicos.  

 

De igual forma,  Hunjra et al. (2023), la variable se caracteriza porque garantiza 

un equilibrio entre aspectos económicos, sociales y sobre todo ambientales, por 

lo tanto, se basa en un enfoque integral que busca un equilibrio entre estos tres 

pilares para garantizar un crecimiento a largo plazo, además implica a los 

ciudadanos, escuchar sus necesidades y opiniones, cómo también fomentar la 

colaboración en la planificación de proyectos locales. Por su parte, Song et al. 

(2023), indica que las instituciones sostenibles se caracterizan porque están 

comprometidas a proteger y conservar los recursos naturales locales, ya que 

cuentan con estrategias de desarrollo sostenible a largo plazo, esto con el fin 

de abordar la desigualdad, la pobreza y la exclusión social. 
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Así también, para (García et al. 2022), hace referencia a la capacidad de la 

institución para atender a las demandas presentes, arriesgar la capacidad de 

las futuras generaciones, lo que implica adoptar métodos de producción más 

sostenibles, tener en cuenta consideraciones éticas en las relaciones 

comerciales y comprometerse con la realidad responsabilidad social. Según, 

Thapa (2023), implica integrar prácticas responsables, administración eficiente 

de recursos y fomento de la transparencia y responsabilidad social, lo cual 

refleja operaciones que generan beneficios económicos sostenibles, respetan 

los límites ambientales y aportan de manera positiva al desarrollo social de las 

comunidades.  

 

Para la evaluación del desarrollo sostenible, se detallan las siguientes 

dimensiones, sustentadas por Armas (2020), quien menciona la primera 

dimensión i) económico, debido a que esta se concentra en la gestión de 

recursos financieros y económicos en las municipalidades, ya que implica la 

capacidad de administrar los fondos públicos de manera eficiente y efectiva, 

garantizando la estabilidad económica a corto y largo plazo.(Armas, 2020), 

además, por medio de esta dimensión se puede explorar cómo el municipio 

genera ingresos, gestiona el presupuesto y fomenta el desarrollo económico 

local de forma sostenible. (Martins et al. 2021). Sus indicadores son: Empleo 

digno y crecimiento económico, se centra en la creación de empleo de calidad 

y el fomento del crecimiento económico sostenible en la comunidad. Innovación 

e infraestructuras, trata sobre la innovación en sus procesos y servicios 

(carreteras, servicios públicos y transporte); Ciudades y comunidades 

sostenibles, esto abarca la planificación urbana, la gestión de residuos, el 

mantenimiento de los recursos y su cuidado efectivo para que tenga un mejor 

involucramiento en la estabilidad económica de los individuos.  

 

Así también, como segunda dimensión se detalla al ii) Social, esta se refiere a 

cómo la institución aborda los aspectos relacionados con la sociedad y la 

comunidad en su conjunto. (Armas, 2020), asimismo, permite evaluar las 

políticas y acciones municipalidades, evidenciando cómo estás afectan la 

calidad de vida de los residentes, la cohesión social y la inclusión de grupos 
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marginados o desfavorecidos. (Martins et al. 2021). Se compone por los 

siguientes indicadores; Educación inclusiva, equitativa y de calidad, esta se 

basa en el desarrollo y cumplimiento de una educación de calidad para todos 

los integrantes de una entidad, sin importar su origen socioeconómico, género, 

discapacidad o cualquier otra característica, por lo que este indicador evidencia 

la igualdad de oportunidades educativas. Erradicación de la desigualdad y 

pobreza, se refiere a las actividades para mejorar el acceso a los servicios 

básicos, empleo, vivienda y atención médica. Igualdad de género, se basa en 

la igualdad entre mujeres y hombres en todas sus políticas y programas, por lo 

que esto implica abordar la discriminación de género, promoviendo el 

involucramiento de las mujeres en la toma de decisiones y así se respete los 

derechos de género en todas las áreas de vida. 

 

Finalmente, respecto a la tercera dimensión iii) Ambiental, esta dimensión 

aborda las cuestiones relacionadas con la protección del entorno natural y la 

gestión sostenible de los recursos naturales en una municipalidad. (Armas, 

2020), además permite evaluar cómo las acciones municipales afectan el medio 

ambiente local y cómo contribuyen a la sostenibilidad a largo plazo. (Martins et 

al., 2021). Esta dimensión se conforma por los siguientes indicadores; Acceso 

y conservación de los recursos, permite analizar el acceso y la conservación de 

los recursos naturales (agua, suelo, bosques y biodiversidad), por lo tanto, esto 

permite evaluar si se promueve un acceso equitativo a estos recursos y si se 

implementan medidas para su uso sostenible. Consumo y producción 

sostenible, este indicador se basa en las medidas para reducir el desperdicio, 

fomentar la eficiencia en el uso de recursos y garantizar que las actividades 

económicas se realicen de manera sostenible y responsable con el medio 

ambiente. Ciertamente, en el desarrollo de una comunidad intervienen múltiples 

aspectos fundamentales. Sin embargo, es imprescindible reconocer la 

importancia de ciertas actividades que sirven para fortalecer los proyectos 

liderados por los responsables de la comunidad. La clave para potenciar estos 

proyectos y asegurar su éxito radica en el involucramiento activo de sus 

integrantes. Este compromiso colectivo es crucial para orientar a la comunidad 

hacia un crecimiento sostenido en sus diversos niveles. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

Basándonos en los atributos de la investigación, este estudio se clasificó como 

básica, pues el propósito fundamental fue contribuir a la generación de nuevos 

conocimientos, lo cual se logró mediante la revisión y análisis de la 

información bibliográfica, buscando comprender los hechos fenomenológicos, 

sin la necesidad de llevar a cabo una aplicación práctica inmediata. (García & 

Sánchez, 2020). Por ello, se examinó la gestión de compensación y desarrollo 

sostenible mediante el análisis de datos teóricos, con la finalidad de mitigar 

posibles deficiencias asociadas a estas variables.  

 

3.1.2. Diseño de investigación 

Comprendió un diseño no experimental. Coincidiendo con Armijo et al., (2021) 

los hallazgos alcanzados no están bajo un control directo del investigador, 

sino que se examinaran con base en las características de las variables, para 

lo cual se necesitó la aplicación de procedimientos, técnicas e instrumentos 

apropiados para los objetivos previamente señalados.  

Asimismo, se consideró un nivel de estudio descriptivo, pues el fin esencial es 

ofrecer una descripción detallada del fenómeno investigado, sin buscar 

establecer relaciones causales; es decir, se recopilan datos minuciosos sobre 

las propiedades, características o comportamientos del objeto de estudio. 

(Ochoa & Yunkor, 2020) 

Además, esta estructura de investigación persiguió un corte transversal, dado 

que el periodo de obtención de datos de los participantes fue especificado en 

un único periodo (Polania et al., 2020). Es así, que el estudio tomara datos 

centrados en el periodo 2023.  

Finalmente, fue correlacional, Según lo propuesto por Ipanaqué-Zapata et al. 

(2023) infiere que se utiliza para descubrir los vínculos existentes entre 

distintas variables y establecer bases para investigaciones subsecuentes. Con 
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base en esto, el principal objetivo del informe es examinar si existe algún tipo 

de conexión entre la gestión de compensación y el desarrollo sostenible. 

La disposición que ilustra el diseño metodológico de la investigación es la que 

se describe a continuación: 

 

M: Muestra del estudio  

V1: Gestión de compensación  

V2: Desarrollo sostenible 

r: Relación entre los temas 

 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable I: Gestión de compensación  

Variable II: Desarrollo sostenible  

Nota: La operacionalización de las variables se encuentra en la sección de anexos. 

 

3.3. Población, muestra y muestreo  

3.3.1. Población 

La población trata de un conjunto de elementos previamente establecidas y 

posibles que sirven de base para la selección de la muestra y para la adhesión 

a ciertos estándares ya establecidos (Santos et al., 2022). Por lo tanto, es 

necesario especificar quienes son los participantes, ya que, al derivar 

conclusiones acerca de los elementos examinados, se puede extender o aplicar 

los hallazgos logrados del informe a otras poblaciones que presenten 

similitudes. Por lo tanto, se tuvo en cuenta 70 colaboradores administrativos de 

la Municipalidad Provincial de San Martin, de las cuales estuvieron compuestos 

de la siguiente manera.  
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Tabla 1 

Integrantes de la población 

Participantes Total 

Área de contabilidad  30 
Área de recursos humanos 15 
Área de presupuesto 25 
Suma total  70 

Fuente: Elaboración propia sobre la planilla de la entidad 

- Criterios de inclusión: Solo aquellos que conforman las áreas de 

contabilidad, recursos humanos y presupuesto, con una antigüedad laboral 

de 1 año a más.  

- Criterios de exclusión: Trabajadores de áreas ajenas a lo especificado, y 

aquellos que tienen una antigüedad laboral menor a un año. Por último, 

aquellos que no quieran participar en el estudio.  

 

3.3.2. Muestra 

La muestra estuvo compuesta por 70 colaboradores administrativos de la 

Municipalidad Provincial de San Martín. De acuerdo con el alcance teórico 

manifestado por el autor, los participantes fueron considerados en su totalidad 

(70), dado que cuentan con los conocimientos para generar información clave 

para el estudio.  

Una muestra es un grupo seleccionado de elementos, ya sean personas, 

objetos o sucesos, que provienen de una población completa, y se escoge con 

el propósito de realizar investigaciones y extraer conclusiones sobre dicha 

población global (Hernández & Carpio, 2019).  

 

3.3.3. Muestreo 

El muestreo no probabilístico censal involucra la elección de elementos para 

conformar la muestra, no a través de métodos aleatorios, sino más bien 

basándose en el criterio del investigador o en especificaciones de selección 

determinadas. Dado que no se garantiza que cada integrante de la población 

posea una oportunidad conocida o equitativa de ser escogido (Osorio-Andrade 

et al., 2021).  
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3.3.4. Unidad de análisis 

Un trabajador de la entidad participante en la investigación.  

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

El informe se limitó a utilizar como técnica la encuesta, por cuanto se adecúa a 

la intención de la investigación. Siguiendo la idea de Alegre (2022) una 

encuesta es un método que, mediante técnicas uniformes, recolecta y evalúa 

información de un grupo seleccionado que refleja a una comunidad mayor. La 

finalidad es descubrir, ilustrar o prever ciertos rasgos de ese colectivo. 

 

Instrumento  

Se utilizó cuestionarios. De acuerdo con Alegre (2022) que describe estos como 

herramientas que recolectan información de forma organizada y uniforme de un 

grupo determinado, las mismas que contienen preguntas que se alinean con 

las metas, áreas y enfoques del estudio.  

El informe incluye cuestionarios creados específicamente por el autor del 

estudio, y están fundamentados en bases teóricas y metodológicas para 

asegurar su validez. El cuestionario dirigido a evaluar la Gestión de 

compensación tiene 15 preguntas, divididas en 5 enunciados por dimensión, 

Compensación financiera directa, Compensación financiera indirecta, y 

Compensación no financiera respectivamente. Del mismo modo, el cuestionario 

orientado al desarrollo sostenible consta de 15 preguntas, organizadas en 5 

preguntas por cada dimensión: Económico, Social, Ambiental, 

Se consideró escalas de Likert para responder a las preguntas formuladas, las 

cuales son: nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, siempre En relación con 

las variables, estas se definieron usando escalas ordinales. Por lo tanto, las 

clasificaciones son: bajo (15 a 35 puntos), medio (36 a 55 puntos) y alto (56 a 

75 puntos). 
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Validez 

Los instrumentos fueron validados a través de la opinión de expertos. Estos 

profesionales evaluaron el contenido del instrumento considerando su 

coherencia, claridad y relevancia. Este proceso busca asegurar que los 

instrumentos sean adecuados y listos para su uso en la investigación. Según 

Aráoz y Pinto (2021), es la capacidad de un instrumento para medir con 

precisión lo que se propone medir, lo cual es esencial porque, sin ella, los 

resultados pueden ser engañosos o simplemente incorrectos y garantiza que 

las herramientas y métodos de investigación realmente reflejen la naturaleza y 

esencia de lo que se quiere estudiar.  

La validez se realizó a través del V de Aiken, donde los resultados para la 

variable gestión de compensación alcanzaron a la unidad (1) lo cual demuestra 

que la herramienta empleada para obtener los datos pertinentes muestra 

sostenibilidad y son claros para originar resultados precisos. De la misma 

manera, para variable desarrollo sostenible fue (1) lo que determina que tal es 

válido para desarrollarse dentro del campo de recojo de información. En tal 

sentido, el resultado de la validación de los 05 expertos, según Aiken presentó 

0.98 un moderado y alto nivel en la claridad, coherencia y relevancia. 

 

Confiabilidad 

Es necesario que el instrumento esté estadísticamente confiable, para asegurar 

que los resultados sean correctos y fiables. Su confiabilidad sé realizará través 

del programa estadístico Alfa de Crombach. Es necesario recalcar, que el 

puntaje aceptado para la utilización de los instrumentos es mayor a 0.70. Según 

Aráoz y Pinto (2021), la confiabilidad es la consistencia y estabilidad de las 

mediciones a lo largo del tiempo. sin ella, los resultados pueden ser 

esporádicos o aleatorios, haciendo difícil confiar en ellos o usarlos como base 

para conclusiones significativas. Los resultados de la confiabilidad resultaron 

óptimos, donde la variable gestión de compensación obtuvo un puntaje de  0.96 

y para variable desarrollo sostenible fue 0.98, lo que indica, que los 

instrumentos son útiles y aptos para la investigación.  



20 
 

3.5. Procedimientos 

En el estudio se decidió examinar una serie de teorías vinculadas a los temas 

de estudio, lo que derivó en la creación de encuestas para valorar de forma 

adecuada dichas variables en los integrantes de la muestra. De esta manera, 

se estableció un acuerdo de consentimiento informado, donde se describió a 

los involucrados la naturaleza y los objetivos del estudio. Tras garantizar su 

comprensión, se pidió autorización para recoger sus respuestas. Es relevante 

destacar que esta recolección se realizó de manera presencial para interactuar 

directamente con los empleados del sector público. 

Posteriormente, se gestionó y organizó la información recabada usando 

herramientas como Microsoft Excel y el programa SPSS27, este último ordenó 

la data según las categorías establecidas en la encuesta. Al concluir, los 

resultados se visualizaron a través de tablas, facilitando la interpretación de los 

resultados, lo que a su vez generó recomendaciones relevantes para el análisis. 

3.6. Método de análisis de datos 

Se tuvo en cuenta dos métodos:  

Evaluación descriptiva: Este segmento se centró en discernir el grado de las 

variables. Para lograr esto, se utilizó el programa Excel de Microsoft, para 

determinar las frecuencias y proporciones derivadas de las respuestas a las 

encuestas y se detallarán de manera concisa la información Sánchez y Murillo, 

(2022).  

Evaluación inferencial: En esta sección, se abordaron objetivos centrados en 

evaluar la conexión entre variables. Se optó por importar la información al 

programa estadístico SPSS27. Primeramente, se llevó a cabo el test de 

normalidad de Kolmogórov-Smirnov, considerando que el conjunto de datos no 

supera de los 50 integrantes. Posteriormente, se recurrió a ciertas medidas 

estadísticas (Rho de Spearman) para discernir la relevancia, el grado de 

relación y la distribución de los datos. Esto contribuyó a validar o refutar las 

suposiciones planteadas en la investigación, lo que a su vez facilitó la 

elaboración de sugerencias prácticas para optimizar la situación analizada.  
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3.7. Aspectos éticos 

La protección de los derechos de autor se aseguró mediante el empleo del 

formato APA 7ma edición, facilitando la correcta referencia de las fuentes en 

el documento. Por otro lado, Santos et al. (2022) destacan la importancia de 

seguir principios éticos en la investigación; por ello, durante el proceso del 

informe de investigación, fue esencial adherirse al Código de Ética en 

Investigación RCU Nº0340-2021-UCV, que establece las directrices de 

calidad científica; de modo que, se observaron los siguientes principios: 

Beneficencia: Gao et al. (2022) enfatizan que este principio busca aportar 

valor a los participantes a través de resultados que impacten positivamente en 

el área de estudio. No maleficencia: Se mantuvo la confidencialidad de los 

participantes, resguardando su identidad y evitando potenciales perjuicios 

laborales. Autonomía: este principio busca defender a los participantes de 

imposiciones del investigador. Por lo tanto, en este proyecto, se ha seguido 

un protocolo de consentimiento donde se explicaron los objetivos y se pedio 

permiso para realizar las encuestas, así también se les comunicó su libertad 

para declinar su participación o abstenerse de responder preguntas en 

cualquier momento. Justicia: Se priorizó un trato equitativo para todos los 

participantes, evitando favoritismos y asegurando un trato respetuoso. 
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IV. RESULTADOS 

4.1 Resultados descriptivos 

O1. Evaluar el nivel de la Gestión de compensación. 

Tabla 2 

Nivel de la Gestión de compensación 

Nivel Intervalo frecuencia % 

Bajo [15 - 38] 17 24% 

Regular [39- 56] 27 39% 

Alto [57 - 75] 26 37% 

Total 70 100% 

Fuente: Elaboración propia sobre los resultados obtenidos de los cuestionarios. 

 

Interpretación 

La distribución de los niveles de gestión de compensación es la siguiente: Es 

regular según el 39% de los participantes (27 personas), es alto según el 37% 

de los encuestados (26 personas), y es bajo según el 24% de los encuestados 

(17 individuos). Debido a que los trabajadores consideran que salario no es 

competitivo en comparación con el mercado laboral actual, asimismo; las 

comisiones que se les dan no son proporcionales a sus esfuerzos y desempeño 

y sobre todo existe desigualdades salariales que motivan a sentimiento no 

apropiados. 

 En otras palabras, los resultados indican que la gestión de compensación en 

la organización es regular; esto se debe a que las comisiones no son adecuadas 

y existe desigualdad en los salarios, lo que impacta de forma negativa en la 

satisfacción de los colaboradores; por lo tanto, es fundamental que la empresa 

tome medidas para mejorar su política de compensación, con el fin de mantener 

a sus trabajadores comprometidos y satisfechos en el lugar de trabajo. 
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Tabla 3 

Dimensiones de la gestión de compensación 

Dimensión Nivel Rangos F %  

Compensación financiera directa 

Bajo [ 5 - 13 ] 20 29% 

Regular  [ 14 - 19 ] 25 36% 

Alto [ 20 - 25 ] 25 36% 

 Total 70 100% 

Compensación financiera 
indirecta 

Bajo [ 5 - 13 ] 18 26% 

Regular  [ 14 - 19 ] 33 47% 

Alto [ 20 - 25 ] 19 27% 

 Total 70 100% 

Compensación no financiera 

Bajo [ 5 - 13 ] 17 24% 

Regular  [ 14 - 19 ] 29 41% 

Alto [ 20 - 25 ] 24 34% 

 Total 70 100% 

Fuente: Elaboración propia sobre los resultados obtenidos de los cuestionarios. 

Interpretación 

La Tabla 03 nos refleja los resultados de los datos obtenidos por cada una de 

las dimensiones de la variable gestión de compensación estos fueron: La 

dimensión compensación financiera directa es alta y regular en un 36%. Esto 

se debe a que el 53% de los trabajadores consideran que salario no es 

competitivo en comparación con el mercado laboral actual, el 50% señala que 

reciben incentivos y el 71% manifiestan que las comisiones que se les dan no 

son proporcionales a sus esfuerzos y desempeños. La dimensión 

compensación financiera indirecta el 47% de los encuestados manifestaron que 

es regular. El 60% de los trabajadores han manifestado que las atenciones de 

las prestaciones de salud no cubren las necesidades médicas de sus familias. 

El 59% señala que el uniforme que se les entregan no es cómodo. El 63% 

manifiestan que no perciben recursos por transporte y gastos de viaje y por 

último el 59% manifiestan que las bonificaciones relacionadas a su desempeños 

no son justas. La dimensión compensación no financiera es regular 41% según 

lo manifestado por los trabajadores. Según el 56% no reciben reconocimientos 

y contribuciones por su trabajo. El 51 % señalan que los reconocimientos 

recibidos no son sinceros y significativos, las capacitaciones recibidas no 
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producen impactos positivos en su crecimiento profesional y no se proporcionan 

oportunidades para la recreación y actividades de bienestar. 

 

O2. Analizar el nivel de desarrollo sostenible. 

Tabla 4 

Nivel de desarrollo sostenible 

Nivel Intervalo F %  

Bajo [15- 38] 17 24% 

Regular [39- 56] 21 30% 

Alto [57 - 75] 32 46% 

Total 70 100% 

Fuente: Elaboración propia sobre los resultados obtenidos de los cuestionarios 

 

Interpretación 

En la tabla 3 se observa que el nivel del desarrollo sostenible es alto 46% (32 

trabajadores), es regular 30% (21 trabajadores) y bajo 24% (17 trabajadores). 

De acuerdo con la percepción de los encuestados, en vista que; hubo un 

mejoramiento continuo de los aspectos sociales como la educación inclusiva, 

desigualdades económicas, igualdad de género. 
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Tabla 5 

Dimensiones del desarrollo sostenible 

Dimensión Nivel Rangos F %  

Económico 

Bajo [ 5 - 13 ] 20 29% 

Regular [ 14 - 19 ] 27 39% 

Alto [ 20 - 25 ] 23 33% 

  Total 70 100% 

Social 

Bajo [ 5 - 13 ] 19 27% 

Regular [ 14 - 19 ] 17 24% 

Alto [ 20 - 25 ] 34 49% 

  Total 70 100% 

Ambiental 

Bajo [  5 - 13 ] 32 46% 

Regular  [ 14 - 19 ] 28 40% 

Alto [ 20 - 25 ] 10 14% 

  Total 70 100% 

Fuente: Elaboración propia sobre los resultados obtenidos de los cuestionarios 

 

Interpretación 

La Tabla 05 se muestran los resultados de los datos obtenidos por cada una de 

las dimensiones de la variable desarrollo sostenible estos fueron: 

La dimensión económico es regular en un 39%. El resultado es indicado por los 

trabajadores porque el 61% consideran que la municipalidad no invierte en la 

mejora de la infraestructura y servicios públicos en la comunidad. El 60% 

considera que la municipalidad no le brinda un trabajo digno y seguro y no 

tienen acceso a herramientas y tecnologías innovadoras. El 54% difieren que 

no participan en proyectos que fomenten el crecimiento económico y el empleo 

en la municipalidad y por último el 50% considera que no se promueve un estilo 

de vida sostenible entre sus colaboradores y la comunidad en general. La 

dimensión social es alta 49% señalado por los trabajadores. El 51% sostienen 

que la municipalidad no valora la importancia de la educación inclusiva en el 

desarrollo de la comunidad y no participan en actividades que promueven la 

igualdad de género. La dimensión ambiental es bajo el 46% afirmado por los 

trabajadores. El 46% han señalado que la municipalidad no está logrando 
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resultados satisfactorios en su intento de fomentar el consumo y la producción 

sostenible en la comunidad y no se participa en iniciativas que buscan mejorar 

la calidad del aire, agua y suelo en la comunidad. 

 

4.2 Resultados inferenciales: 

 

A fin de contrastar las hipótesis planteadas, se presenta los resultados 

inferenciales.  

 

Tabla 6 

Prueba de normalidad 

  
Kolmogorov-Smirnova 

  Estadístico gl                   Sig. 

Gestión de 
compensación 

0.099 70 0.089 

Desarrollo sostenible 0.138 70 0.002 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
Fuente: elaboración propia a partir de los datos obtenidos en el SPSS 

 

Interpretación 

Según la prueba de Kolmogorov-Smirnov (prueba utilizada en muestras 

mayores a 50) señala que los datos de la variable Gestión de compensación se 

distribuyen normalmente, puesto que el valor de significancia es mayor a 0.05 

(0.089), mientras, la variable desarrollo sostenible no se ajusta a una 

distribución normal, debido a que el valor de significancia es menor que 0.05 

(0.002). Por lo que, la prueba de correlación a utilizar es Rho de Spearman, 

siendo una prueba no paramétrica, que permitirá contrastar las hipótesis 

planteadas.  
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Relación entre la compensación directa y el desarrollo sostenible en la 

Municipalidad Provincial de San Martín, 2023. 

 

Tabla 7 

Correlación entre compensación directa y desarrollo sostenible 

   

Desarrollo 
sostenible 

Rho de 
Spearman 

Compensación 
financiera directa 

Coeficiente de correlación ,760** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 70 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: elaboración propia a partir de los datos obtenidos en el SPSS 

 

Interpretación 

En estadística, un valor p menor que 0.01 se considera estadísticamente 

significativo. En el estudio la significancia bilateral (sig) reportada es de 0.000, 

por lo que demuestra que si existe relación significativa entre la dimensión 

compensación directa y la variable desarrollo sostenible. Además, el coeficiente 

de correlación de Spearman entre las dos variables es de 0.760, lo que indica 

una correlación positiva alta. Esto significa que a medida que la compensación 

financiera directa (salarios, bonos, etc.) aumenta, también lo hace la percepción 

o la implementación del desarrollo sostenible. 
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Relación entre la compensación indirecta y el desarrollo sostenible en la 

Municipalidad Provincial de San Martín, 2023. 

 

Tabla 8 

Correlación entre compensación indirecta y desarrollo sostenible 

   

Desarrollo 
sostenible 

Rho de 
Spearman 

Compensación 
financiera indirecta 

Coeficiente de correlación ,781** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 70 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: elaboración propia a partir de los datos obtenidos en el SPSS 

Interpretación 

En el estudio la significancia bilateral (sig) reportada es de 0.000 <0.01, por lo 

que demuestra que existe relación significativa entre compensación indirecta y 

desarrollo sostenible. Además, el coeficiente de correlación de Spearman entre 

las dos variables es de 0.781, lo que indica una correlación positiva alta. Esto 

significa que los cambios en la compensación financiera indirecta están 

consistentemente asociados con cambios en el nivel de desarrollo sostenible. 

Esto puede deberse a que las compensaciones indirectas pueden mejorar la 

calidad de vida de los empleados, lo que a su vez puede influir positivamente 

en su percepción y participación en iniciativas de desarrollo sostenible. 
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Relación entre la compensación no financiera y el desarrollo sostenible 

en la Municipalidad Provincial de San Martín, 2023. 

 

Tabla 9 

Correlación entre compensación no financiera y desarrollo sostenible 

   

Desarrollo 
sostenible 

Rho de 
Spearman 

Compensación no 
financiera 

Coeficiente de correlación ,761** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 70 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: elaboración propia a partir de los datos obtenidos en el SPSS 

 

Interpretación 

Con un valor de significancia de 0.000<0.01 comprueba la relación significativa 

entre compensación no financiera y desarrollo sostenible. Además, el valor rho 

de 0.761 implica una correlación positiva alta entre los temas (como flexibilidad 

de horarios, oportunidades de desarrollo profesional, ambiente laboral, etc.) y 

el desarrollo sostenible. Esto sugiere que mejoras en la compensación no 

financiera están asociadas con mejoras en las prácticas o percepciones de 

desarrollo sostenible. 
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Relación entre la gestión de compensación y el desarrollo sostenible en 

la Municipalidad Provincial de San Martín, 2023. 

 

Tabla 10 

Correlación entre compensación y desarrollo sostenible 

   
Desarrollo 
sostenible 

Rho de 
Spearman 

Gestión de 
compensación 

Coeficiente de correlación ,826** 

Sig. (bilateral) 0.000 

N 70 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: elaboración propia a partir de los datos obtenidos en el SPSS 

 

Interpretación 

Con un valor de significancia de 0.000<0.01 comprueba la relación significativa 

entre las variables gestión de compensación y el desarrollo sostenible. Además, 

el valor rho de 0.826 es bastante alto e indica una correlación positiva alta entre 

las dos variables, lo que significa que es significativa tanto si la gestión de 

compensación mejora y el desarrollo sostenible aumenta.   

 

Figura 1 

Regresión lineal compensación y desarrollo sostenible 

 

Fuente: elaboración propia a partir de los datos obtenidos en el SPSS 
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R² = 0.7051
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Interpretación 

La figura 01 nos muestra que el valor de R2=0.7051 sugiere que 

aproximadamente el 70.51% de la variabilidad en el desarrollo sostenible puede 

ser explicada por la gestión de compensación. Es decir, si la gestión de 

compensación mejora, el desarrollo sostenible aumenta en un 70.51% de 

correlación. 
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V. DISCUSIÓN 

De acuerdo con los resultados y según nuestro primer objetivo específico, se 

llegó a establecer que el nivel de la gestión de compensación es regular 39% 

alto 37% y bajo 24% . Estos valores obtenidos están relacionados con la 

investigación de Bauer et al. (2023) en su investigación ha llegado a la 

conclusión que, las entidades demuestran una sólida gestión de compensación 

presentando una relación positiva en la sostenibilidad de las organizaciones, 

respaldada con una significancia de correlación de Pearson (0.000); además, 

se destaca que las empresas estudiadas no solo ofrecen información acerca de 

cómo emplean diversos instrumentos y mecanismos de control, sino que 

también enfatizan la importancia de la sostenibilidad, sin embargo, se observa 

que el establecimiento de incentivos para promover un comportamiento 

sostenible juega un papel secundario en comparación con otros tipos de 

controles, por esta razón, los autores señalan que una adecuada gestión de 

compensación (beneficios sociales, comisiones, reconocimientos, etc.) permite 

que las instituciones se desarrollen de manera más eficiente y efectiva, 

fortaleciendo así su compromiso con la sostenibilidad a largo plazo. 

 

Los resultados de los datos obtenidos por cada uno de los elementos claves  

que integran a la gestión de compensación fueron: La dimensión compensación 

financiera directa es alta y regular en un 36%. Esto se debe a que el 53% de 

los trabajadores consideran que salario no es competitivo en comparación con 

el mercado laboral actual, el 50% señala que reciben incentivos y el 71% 

manifiestan que las comisiones que se les dan no son proporcionales a sus 

esfuerzos y desempeños. Según Romero et al. (2020) quienes consideran que 

la compensación financiera directa; es la facultad que tiene la entidad para 

administración eficientemente la remuneración económica que va a recibir un 

trabajador por sus servicios; es decir, es la contraprestación directa que le 

otorga por su trabajo; siendo esta una parte fundamental en el contrato laboral.  

 

La dimensión compensación financiera indirecta, el 47% de los encuestados 

manifestaron que es regular. El 60% de los trabajadores han manifestado que 

las atenciones de las prestaciones de salud no cubren las necesidades médicas 
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de sus familias. El 59% señala que el uniforme que se les entregan no es 

cómodo. El 63% manifiestan que no perciben recursos por transporte y gastos 

de viaje y por último, el 59% manifiestan que las bonificaciones relacionadas a 

su desempeño no son justas. Comparando los resultado la compensación 

financiera indirecta; abarca las gratificaciones monetarias que no son el salario 

base, pero que contribuyen al paquete toda de la remuneración de los 

colaboradores, con la intención de fomentar el compromiso y retención del 

talento humano (Romero et al., 2020). La Prestaciones de salud; son los 

beneficios que por ley un empleado debe de recibir por su empleador; estos 

pueden incluir seguros médicos, cobertura para el embargo, entre otros a fin de 

mantener la salud de los colaboradores. Uniforme y movilidad; estos son 

proporcionados por las entidades a fin de mejorar la imagen e identificación con 

el puesto de trabajo; lo que incluye la indumentaria y trasporte para desplazarse 

sin complicaciones. Bonificaciones; son los pagos adicionales que las 

organizaciones otorgan a sus colaboradores por cumplimiento de objetivos o 

buen desempeño; estos pueden ser anuales o trimestrales.  

 

La dimensión compensación no financiera es regular 41% según lo manifestado 

por los trabajadores. Según el 56% no reciben reconocimientos y contribuciones 

por su trabajo. El 51 % señalan que los reconocimientos recibidos no son 

sinceros y significativos, las capacitaciones recibidas no producen impactos 

positivos en su crecimiento profesional y no se proporcionan oportunidades 

para la recreación y actividades de bienestar. es importante señalar que las 

compensaciones no financieras son beneficios que van más allá de lo 

netamente económico, en lugar de eso, se trata de recompensas intangibles 

que se ofrecen a los colaboradores de una entidad como parte de un paquete 

de compensación a fin de crear un entorno de trabajo atractivo y retener a 

personal talentoso (Romero et al., 2020). Reconocimientos; son las 

celebraciones por el logro o desempeño excepcional de los colaboradores 

mediante programas de reconocimiento, premios o incentivos no monetarios 

para influir en la satisfacción laboral. Acceso a capacitaciones; ofrecer 

oportunidades de desarrollo profesional por medio de programas de formación 

y metería para mejorar las habilidades y conocimientos de los empleados en 
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las áreas específicas vinculadas a su trabajo. Recreación; son una serie de 

actividades que ofrecen las entidades, como áreas de descanso, a fin de 

contribuir en la salud física y mental de sus colaboradores; asimismo, promover 

el compromiso salir y bienestar en general.  

 

El segundo objetivo específico: El nivel del desarrollo sostenible es alto 46%, 

es regular 30% y bajo 24%. Sus dimensiones fueron: Económico es regular 

39%. social es alta 49% y ambiental es bajo el 46%. Es importante señalar, 

conforme indica Rieiro-García et al. (2023), el desarrollo sostenible es 

importante por diferentes razones, entre las cuales se destaca porque se centra 

en abordar las necesidades presentes sin comprometer a las venideras, es 

decir, que las decisiones y acciones de una entidad pública deben tener en 

cuenta el bienestar a largo plazo de la sociedad y el entorno en el que opera. 

Respecto a Valenza & Damiano (2023), indica que permite una gestión eficiente 

de recursos, ya que una organización pública puede adoptar prácticas 

sostenibles, debido a que la sostenibilidad no solo se centra en la conservación 

de recursos, sino también en la gestión eficiente de los recursos públicos.  

 

La dimensión económico es regular en un 39%. El resultado es indicado por los 

trabajadores porque el 61% consideran que la municipalidad no invierte en la 

mejora de la infraestructura y servicios públicos en la comunidad. El 60% 

considera que la municipalidad no le brinda un trabajo digno y seguro y no 

tienen acceso a herramientas y tecnologías innovadoras. El 54% difieren que 

no participan en proyectos que fomenten el crecimiento económico y el empleo 

en la municipalidad y por último el 50% considera que no se promueve un estilo 

de vida sostenible entre sus colaboradores y la comunidad en general. Según 

Armas (2020), precisa que debido a que está se concentra en la gestión de 

recursos financieros y económicos en las municipalidad, ya que implica la 

capacidad de administrar los fondos públicos de manera eficiente y efectiva, 

garantizando la estabilidad económica a corto y largo plazo.(Armas, 2020), 

además, por medio de esta dimensión se puede explorar cómo el municipio 

genera ingresos, gestiona el presupuesto y fomenta el desarrollo económico 

local de forma sostenible. (Martins et al. 2021). Empleo digno y crecimiento 
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económico, se centra en la creación de empleo de calidad y el fomento del 

crecimiento económico sostenible en la comunidad. Innovación e 

infraestructuras, trata sobre la innovación en sus procesos y servicios 

(carreteras, servicios públicos y transporte); Ciudades y comunidades 

sostenibles, esto abarca la planificación urbana, la gestión de residuos. Esta 

teoría manifiesta la relación de ambos elementos, por cuanto, denota la 

importancia de la aplicación de acciones orientadas a la conservación que 

aterriza en un ambiente habitable y sobre todo sano para limitar oportunidades 

de desigual en todo sus niveles. 

 

La dimensión social es alta 49% señalado por los trabajadores. El 51% 

sostienen que la municipalidad no valora la importancia de la educación 

inclusiva en el desarrollo de la comunidad y no participan en actividades que 

promueven la igualdad de género. Es preciso señalar que esta se refiere a cómo 

la institución aborda los aspectos relacionados con la sociedad y la comunidad 

en su conjunto. (Armas, 2020), asimismo, permite evaluar las políticas y 

acciones municipalidades, evidenciando cómo estás afectan la calidad de vida 

de los residentes, la cohesión social y la inclusión de grupos marginados o 

desfavorecidos. (Martins et al. 2021). Educación inclusiva, equitativa y de 

calidad, esta se basa en el acceso a una educación de calidad para todos los 

integrantes de una entidad, sin importar su origen socioeconómico, género, 

discapacidad o cualquier otra característica, por lo que este indicador evidencia 

la igualdad de oportunidades educativas. Erradicación de la desigualdad y 

pobreza, se refiere a las medidas para mejorar el acceso a los servicios básicos, 

empleo, vivienda y atención médica. Igualdad de género, se basa en la igualdad 

entre mujeres y hombres en todas sus políticas y programas, por lo que esto 

implica abordar la discriminación de género, promoviendo la participación activa 

de las mujeres en la toma de decisiones y así se respete los derechos de género 

en todas las áreas de vida. 

 

La dimensión ambiental es bajo el 46% afirmado por los trabajadores. El 46% 

han señalado que la municipalidad no está logrando resultados satisfactorios 

en su intento de fomentar el consumo y la producción sostenible en la 
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comunidad y no se participa en iniciativas que buscan mejorar la calidad del 

aire, agua y suelo en la comunidad. esta dimensión aborda las cuestiones 

relacionadas con la protección del entorno natural y la gestión sostenible de los 

recursos naturales en una municipalidad. (Armas, 2020), además permite 

evaluar cómo las acciones municipales afectan el medio ambiente local y cómo 

contribuyen a la sostenibilidad a largo plazo. (Martins et al., 2021). Esta 

dimensión se conforma por los Acceso y conservación de los recursos, permite 

analizar el acceso y la conservación de los recursos naturales (agua, suelo, 

bosques y biodiversidad), por lo tanto, esto permite evaluar si se promueve un 

acceso equitativo a estos recursos y si se implementan medidas para su uso 

sostenible. Consumo y producción sostenible, este indicador se basa en las 

medidas para reducir el desperdicio, fomentar la eficiencia en el uso de recursos 

y garantizar que las actividades económicas se realicen de manera efectivo y 

con acciones que realcen la responsabilidad de los líderes estatales que se 

preocupan por proponer actividades con un nivel de impacto mayor en los 

habitantes. 

 

Los objetivos 03, 04 y 05 se enfocaron en conocer si existe una relación 

significativa entre las dimensiones de compensación y el desarrollo sostenible. 

Los resultados indican que, en todos los casos, la relación es estadísticamente 

significativa, con valores de significancia (valor sig.) de 0.000, que son inferiores 

a 0.01, lo que demuestra una fuerte asociación. Además, se observará una 

evaluación positiva alta en cada una de las dimensiones con el desarrollo 

sostenible, según los coeficientes de evaluación de Spearman. Para la 

compensación directa, el coeficiente fue de r=0.760, para la compensación 

indirecta fue de R=0.781 y para la compensación no financiera fue de r=0.761. 

Los hallazgos de la investigación realizada por Adu et al. (2022) respaldan la 

idea de que los diferentes componentes de la remuneración (compensación 

financiera directa e indirecta, así como la compensación no financiera) están 

significativamente relacionados con el desarrollo sostenible. Esto se basa en un 

análisis detallado de la alineación de los incentivos para los ejecutivos y las 

prácticas de divulgación de sostenibilidad, destacando las interconexiones 

entre la remuneración de los directores ejecutivos y el desarrollo sostenible., 
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por tanto, el estudio contribuye significativamente a la literatura existente sobre 

negocios, estrategias y sostenibilidad en los países desarrollados, además, se 

observa que la compensación financiera directa, como las bonificaciones, 

parecen ser menos eficaces para aumentar el desempeño empresarial 

sostenible, ya que estas compensaciones a menudo tienden a incentivar un 

enfoque a corto plazo en la rentabilidad financiero, por lo tanto, las empresas 

deben considerar enfoques de remuneración más alineados con los objetivos 

de sostenibilidad. 

 

Además, se confirmó que la compensación tiene implicancia en el desarrollo 

sostenible, dado que el valor de significación fue sig.=0.00<0.01. Se determinó 

una correlación entre ambas variables positiva alta según el RHO de Spearman 

fue 0.826. Así mismo el grado de dependencia entre variables del 70.51%, es 

decir, si la gestión de compensación mejora, el desarrollo sostenible aumenta 

en esa proporción. Según Hernández & Alcantara (2022) concluyó que la 

dimensión (acceso a capacitaciones) de la compensación tiene una relación 

directa con el desarrollo sostenible, con un valor p= 0.000, obteniendo una 

correlación de Spearman de r= 0.3. Por otro lado, en cuanto a la percepción del 

desarrollo sostenible por parte de los colaboradores, estos indicaron que el 

40.7% de ellos lo perciben como desarrollado, el 26.9% lo considera 

implementado, el 24.1% lo sitúa en una etapa de iniciación, y solo el 8.3% lo 

percibe como deficiente, por lo tanto, estos evidencian la falta de gestión de 

conocimientos en el capital humano de la entidad, asimismo, esto indica la 

imperiosa necesidad de implementar programas destinados al desarrollo 

sostenible de la organización.  

 

El estudio culmina con un análisis de los desafíos encontrados durante la 

investigación. Uno de los principales problemas fue el proceso de aplicación de 

los cuestionarios, ya que una proporción considerable de los participantes 

inicialmente se mostró reacia a compartir su información en las fichas de 

consentimiento, debido a preocupaciones institucionales. En términos de 

problemas metodológicos, se identificó una dificultad importante relacionada 

con la selección de los elementos del estudio. Los criterios de selección, 
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influenciados en gran medida por los representantes de la institución, resultaron 

en una participación limitada. 

 

Por otra parte, las fortalezas del estudio residen en la utilización de métodos 

inferenciales, los cuales permitieron interrelacionar aspectos clave de los temas 

investigados. Este enfoque proporcionó una comprensión clara y profunda de 

su relevancia y aplicabilidad práctica. Estos métodos inferenciales destacaron 

por su capacidad para analizar las relaciones y patrones subyacentes entre los 

datos, enriqueciendo así la calidad y el alcance de los resultados obtenidos. La 

combinación de un análisis meticuloso y una interpretación reflexiva de los 

datos ha facilitado una perspectiva más holística y detallada de los temas 

estudiados, contribuyendo significativamente al campo de investigación. 
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VI. CONCLUSIONES 

6.1 Existe relación significativa entre la gestión de compensación y el 

desarrollo sostenible en la Municipalidad Provincial de San Martín, 

Tarapoto 2023, porque los valores lo confirman (p<0.01; rho=0.826, 

correlación positiva alta). Asi mismo el grado de dependencia entre 

variables del 70.51%, es decir, si la gestión de compensación mejora, el 

desarrollo sostenible aumenta en esa proporción. 

 

6.2 El nivel de la gestión de compensación es bajo en 24%, regular en 39% y 

alto en 37%, donde el nivel con mayor prevalencia fue regular, debido a 

que los trabajadores consideran que salario no es competitivo en 

comparación con el mercado laboral actual, cómo también las comisiones 

no son proporcionales a sus esfuerzos y desempeño, por lo que, señalaron 

que existe desigualdades salariales.  

 

6.3 El nivel del desarrollo sostenible es alto 46%, es regular 30% y bajo 24% 

de acuerdo con la percepción de los encuestados, en vista que; hubo un 

mejoramiento continuo de los aspectos sociales como la educación 

inclusiva, desigualdades económicas, igualdad de género. 
 

6.4 Existe relación significativa entre la compensación directa y la variable 

desarrollo sostenible;  el valor sig. = 0.000<0.01, Además se determinó 

que tienen una correlación positiva alta, según el Rho de Spearman fue r= 

0.760. Estos hallazgos indican que a medida que aumenta los salarios, 

bonos y etc. También tiende a aumentar la implementación o percepción 

del desarrollo sostenible. 

 

6.5 Existe relación significativa entre la compensación indirecta y la desarrollo 

sostenible; el valor sig. =0.000<0.01, obteniéndose una correlación 

positiva alta entre ambas, el RHO de Spearman fue R= 0781. Esto implica 

que a medida que aumentan los beneficios de salud, seguros y otros, 

también se observa un aumento en las medidas o percepciones del 

desarrollo sostenible. 

 

6.6 Existe relación significativa entre la compensación no financiera y la 

variable desarrollo sostenible, el valor sig.=0.000<0.01, la correlación 
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entre ambas fue positiva alta según Rho Spearman fue r= 0.761. Esto 

significa que a medida que aumentan los reconocimientos y las 

oportunidades de desarrollo profesional, también tiende a incrementarse 

la implementación o percepción del desarrollo sostenible 
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VII. RECOMENDACIONES 

7.1 La gerencia de recursos humanos debe proponer un mejor nivel de las 

compensaciones financieras dado a que los trabajadores han manifestado 

no reciben incentivos en el trabajo de comisiones de acuerdo con los 

esfuerzo y empeños que desarrollan en los mismos. 

7.2 Solicitar a la Gerencia General que se involucre en las atenciones de las 

prestaciones de salud de los trabajadores que no cubren las necesidades 

médicas de sus familias, promoviendo convenios con ESSALUD para la 

atención más personalizada de los trabajadores.  

7.3 La Gerencia de recursos humanos debe de promover capacitaciones que 

produzcan impactos positivos en el crecimiento profesional de los 

trabajadores.  

7.4 La Gerencia de infraestructura y desarrollo Urbano debe proyectar 

inversiones en el perfeccionamiento de aspectos estructurales y servicios 

públicos, en proyectos que animen a contribuciones económicos y el 

empleo que se promueva un estilo de vida sostenible entre sus 

colaboradores y la comunidad en general.  

7.5 El alcalde debe de incentivar que se valore y se dé importancia a la 

educación inclusiva en el desarrollo de la comunidad y que la 

municipalidad participe en actividades que promueven la igualdad de 

género. 

7.6 La gerencia de medio ambiente debe promover resultados satisfactorios 

en su intento de fomentar el consumo y la producción sostenible en la 

comunidad y no se participa en iniciativas que buscan mejorar la calidad 

de los aspectos ambientales en la comunidad. 
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ANEXOS 

Matriz de operacionalización de las variables 

Variables Definición Conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores Escala 

Gestión de 
compensación 

Es la administración de los 
beneficios que una organización 
proporciona a sus empleados; 
esto incluye la supervisión de 
programas y políticas vinculadas 
con los salarios e incentivos con 
la intención de asegurar que 
todos los colaboradores sean 
recompensados de manera justa 
por su contribución a la entidad 
(Zilath Romero et al., 2020)  

Para la evaluación de la 
variable será necesario el 
diseño de un cuestionario 
basado en las dimensiones e 
indicares; de tal manera que 
facilite el recojo apropiado e 
idóneo de la situación analizada 
y se den soluciones prácticas 
mediante el análisis de 
resultados.  

Compensación 
financiera directa 

- Salario mínimo 
- Beneficios sociales 
- Incentivos 
- Comisiones  

Ordinal Compensación 
financiera indirecta 

- Prestaciones de salud 
- Uniforme y movilidad 
- Bonificaciones  

Compensación no 
financiera 

- Reconocimientos 
- Acceso a capacitaciones 
- Recreación  

Desarrollo 
sostenible 

Es un enfoque que busca superar 
el modelo de desarrollo 
tradicional; lo que implica la 
adopción de prácticas y políticas 
que fomenten la conservación, 
uso responsable de recursos, 
equidad social y económica; 
como también la participación 
actica de las comunidades en la 
toma de decisiones a fin de logar 
un equilibro entre los aspectos 
(Armas, 2020) 

La variable será evaluada por 
medio de un cuestionario, el 
cual será elaborada en función 
con las dimensiones e 
indicadores del tema para el 
recojo de evidencias 
coherentes y apropiadas que 
permitan dar respuesta a cada 
uno de los objetivos trazados.  

Económico 
- Empleo digno y crecimiento económico 
- Innovación e infraestructuras 
- Ciudades y comunidades sostenibles 

Ordinal 
Social  

- Educación inclusiva, equitativa y de calidad 
- Erradicación de la desigualdad y pobreza 
- Igualdad de género 

Ambiental 
- Acceso y conservación de los recursos 
- Consumo y producción sostenible 



 
 

Matriz de consistencia 

Título: Gestión de compensación y desarrollo sostenible en la Municipalidad Provincial de San Martín, Tarapoto 2023. 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis 
Técnica e 

Instrumentos  

Problema general 

¿Cuál es la relación entre la gestión de 
compensación y el desarrollo sostenible en 
la Municipalidad Provincial de San Martín, 
Tarapoto 2023? 
 
Problemas específicos: 
 

P1. ¿Cuál es el nivel de la Gestión de 
compensación? 

 

P2. ¿Cuál es el nivel de desarrollo 
sostenible? 

 

P3. ¿Cuál es la relación entre la 
compensación directa y el desarrollo 
sostenible? 

 

P4. ¿Cuál es la relación entre la 
compensación indirecta y el desarrollo 
sostenible? 

 

P5. ¿Cuál es la relación entre la 
compensación no financiera y el 
desarrollo sostenible? 

Objetivo general 

Determinar la relación entre la gestión de 
compensación y el desarrollo sostenible en 
la Municipalidad Provincial de San Martín, 
Tarapoto 2023. 
 
Objetivos específicos 
 

O1. Evaluar el nivel de la Gestión de 
compensación. 
 

O2. Analizar el nivel de desarrollo 
sostenible. 
 

O3. Conocer la relación entre la 
compensación directa y el desarrollo 
sostenible. 
 

O4. Definir la relación entre la 
compensación indirecta y el desarrollo 
sostenible. 
 

O5. Medir la relación entre la 
compensación no financiera y el 
desarrollo sostenible.  

Hipótesis general 

Hi: Existe relación positiva y significativa entre la 
gestión de compensación y el desarrollo 
sostenible en la Municipalidad Provincial de San 
Martín, Tarapoto 2023. 

H0: No existe relación positiva y significativa entre la 
gestión de compensación y el desarrollo 
sostenible en la Municipalidad Provincial de San 
Martín, Tarapoto 2023. 

 
Hipótesis específicas  

H1: El nivel de la Gestión de compensación, es alto 

H2: El nivel de desarrollo sostenible, es alto. 

H3: Existe relación significativa entre la compensación 
directa y el desarrollo sostenible. 

H4: Existe relación significativa entre la compensación 
indirecta y el desarrollo sostenible. 

H5: Existe relación significativa entre la compensación 
no financiera y el desarrollo sostenible. 

Técnica 

Encuesta 
 

Instrumentos 

Cuestionario 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  

Tipo de estudio básica, no experimental, 
cuantitativa, descriptiva – correlacional  

 
Donde: 

M = Muestra del estudio. 
V₁  = Gestión de compensación 
V₂ = Desarrollo sostenible 

r = Relación entre los temas investigados. 

Población 

Se tuvo en cuenta 70 colaboradores 
administrativos de la Municipalidad 
Provincial de San Martin, de las cuales 
estarán compuestos de la siguiente manera 
 
Muestra 

Estuvo conformada por 70 colaboradores 
administrativos de la Municipalidad 
Provincial de San Martin 

 

Variables Dimensiones  

Gestión de 
compensación 

Compensación financiera 
directa 

Compensación financiera 
indirecta 

Compensación no financiera 

Desarrollo 
sostenible 

Económico  

Social 

Ambiental 



 
 

Instrumentos de recolección de datos 

 

 

 

Cuestionario – Gestión de compensación 

 

Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene por finalidad conocer la 

gestión de compensación en la Municipalidad Provincial de San Martin 2023. Este 

cuestionario tiene el carácter ANÓNIMO y sus resultados serán RESERVADOS, y 

utilizados para fines exclusivamente académicos, por lo que le solicitamos 

SINCERIDAD en sus respuestas. Instrucciones: 

 

Marque usted con una X el numeral de respuesta que considere pertinente de 

acuerdo con lo señalado en el enunciado del presente cuestionario,  

 

ESCALA VALORATIVA siguiente: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi 

nunca (2), Nunca (1) 

 

Consentimiento informado: Acepto participar en el trabajo de investigación por 

medio de la aplicación del instrumento Si (…..)     No (…..) 

 

N° Gestión de compensación Escalas valorativas 

 Dimensión: Compensación financiera directa 1 2 3 4 5 

1.  
¿Tu salario mínimo es competitivo en comparación 

con el mercado laboral actual? 
     

2.  
¿Los beneficios sociales que recibes son adecuados 

para tus necesidades y las de tu familia? 
     

3.  
¿Recibes incentivos por tu desempeño en la 

municipalidad? 
     

4.  
¿Los incentivos que se ofrecen en la municipalidad te 

motivan a mejorar tu rendimiento? 
     

5.  
¿Las comisiones que ganas son proporcionales a tu 

esfuerzo y desempeño en la Municipalidad? 
     

 Dimensión: Compensación financiera indirecta 1 2 3 4 5 



 
 

6.  

¿Las prestaciones de salud que se ofrecen cubren 

adecuadamente tus necesidades médicas y las de tu 

familia? 

     

7.  
¿Las prestaciones de salud contribuyen a tu 

bienestar y satisfacción en el trabajo? 
     

8.  
¿El uniforme o la ropa de trabajo que se proporciona 

en la Municipalidad es cómodo y adecuado? 
     

9.  
¿Recibes apoyo o recursos para movilidad, como 

transporte o ayuda para gastos de viaje? 
     

10.  
¿Las bonificaciones que recibes son justas y están 

relacionadas con tu desempeño en la Municipalidad? 
     

 Dimensión: Compensación no financiera 1 2 3 4 5 

11.  

¿Recibes reconocimientos por tu trabajo y 

contribuciones como trabajador administrativo en la 

Municipalidad? 

     

12.  
 ¿Sientes que los reconocimientos que recibes son 

sinceros y significativos para ti? 
     

13.  

¿Tienes oportunidad de acceder a programas de 

capacitación o desarrollo profesional en tu puesto 

administrativo? 

     

14.  
¿Las capacitaciones que has recibido han tenido un 

impacto positivo en tu crecimiento profesional? 
     

15.  
¿La Municipalidad proporciona oportunidades para la 

recreación y actividades de bienestar ? 
     

 

 

  



 
 

 

Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario – Desarrollo sostenible 

 

Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene por finalidad conocer el 

desarrollo sostenible de la Municipalidad Provincial de San Martín 2023. Este 

cuestionario tiene el carácter ANÓNIMO y sus resultados serán RESERVADOS, y 

utilizados para fines exclusivamente académicos, por lo que le solicitamos 

SINCERIDAD en sus respuestas. Instrucciones: 

 

Marque usted con una X el numeral de respuesta que considere pertinente de 

acuerdo con lo señalado en el enunciado del presente cuestionario,  

 

ESCALA VALORATIVA siguiente: Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi 

nunca (2), Nunca (1) 

 

Consentimiento informado: Acepto participar en el trabajo de investigación por 

medio de la aplicación del instrumento Si (…..)     No (…..) 

N° Desarrollo sostenible 
Escalas 

valorativas 

 Dimensión:  Económico 1 2 3 4 5 

1.  
¿Sientes que tu trabajo en la municipalidad te brinda 
un trabajo digno y seguro? 

     

2.  
¿Participas en proyectos que fomentan el crecimiento 
económico y el empleo en la municipalidad? 

     

3.  
¿Tienes acceso a herramientas y tecnologías 
innovadoras en la municipalidad?  

     

4.  
¿Sientes que la Municipalidad invierte en la mejora de 
la infraestructura y servicios públicos en la 
comunidad? 

     

5.  
¿La Municipalidad promueve un estilo de vida 
sostenible entre sus colaboradores y la comunidad en 
general? 

     

 Dimensión: Social 1 2 3 4 5 

6.  
¿La Municipalidad busca promover una educación 
inclusiva y equitativa en la comunidad? 

     



 
 

7.  
¿La Municipalidad valora la importancia de la 
educación inclusiva en el desarrollo de la comunidad? 

     

8.  
¿Te involucras en proyectos o programas destinados 
a erradicar la desigualdad económica y mejorar las 
condiciones de vida de los habitantes? 

     

9.  
¿Participas en actividades que promueven la igualdad 
de género en la comunidad? 

     

10.  
¿La Municipalidad promueve un ambiente de trabajo 
inclusivo y libre de discriminación de género? 

     

 Dimensión: Ambiental 1 2 3 4 5 

11.  
¿La organización cuenta con las políticas y prácticas 
adecuadas para garantizar un acceso equitativo y 
sostenible a los recursos? 

     

12.  
¿Consideras que las medidas tomadas por la 
Municipalidad son efectivas para proteger y conservar 
los recursos naturales locales?  

     

13.  
¿Crees que la Municipalidad está logrando resultados 
satisfactorios en su intento de fomentar el consumo y 
la producción sostenible en la comunidad? 

     

14.  
 ¿Participas en proyectos que promuevan prácticas 
sostenibles en la municipalidad?  

     

15.  
 ¿Participas en iniciativas que buscan mejorar la 
calidad del aire, agua y suelo en la comunidad? 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 

 



 
 

Ficha de validaciones  

 

 



 
 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

 

 



 
 

Anexo 05: Validez de los instrumentos 

 

Valoración del V de Aiken  

 

VARIABLE: GESTIÓN DE COMPENSACIÓN 

 

 
 
 

 
 
 
 

J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5

P1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4

P2 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P7 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4

P8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P10 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4

P11 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4

P12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P15 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4

D2

D4

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA

D1

DIMENSIONES V Li Ls V Li Ls V Li Ls

D1 0.99 0.78 1.00 0.97 0.76 1.00 1.00 0.80 1.00

D2 0.99 0.78 1.00 0.97 0.76 1.00 0.99 0.78 1.00

D3 0.97 0.76 1.00 0.97 0.76 1.00 0.97 0.76 1.00

Instrumento por Criterio 0.98 0.77 1.00 0.97 0.76 1.00 0.99 0.78 1.00

Instrumento  Global 0.98 0.767 0.999

RELEVANCIACLARIDAD COHERENCIA



 
 

 

VARIABLE: DESARROLLO SOSTENIBLE 

 

 
 
 

 
 
 
 

J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5

P1 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4

P6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P9 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4

P10 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4

P11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

P12 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4

P13 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4

P14 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4

P15 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4

D1

D2

D3

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA

V Li Ls V Li Ls V Li Ls

D1 0.97 0.76 1.00 0.99 0.78 1.00 0.99 0.78 1.00

D2 0.99 0.78 1.00 0.97 0.76 1.00 0.99 0.78 1.00

D3 0.93 0.70 0.99 0.95 0.72 0.99 0.95 0.72 0.99

Instrumento por Criterio 0.96 0.74 1.00 0.97 0.75 1.00 0.97 0.76 1.00

Instrumento  Global 0.97 0.750 0.997

DIMENSIONES
CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA



 
 

Confiabilidad de Instrumentos de investigación  

 

VARIABLE: GESTIÓN DE COMPENSACION 

Preguntas/rep
uestas 

ITE
M 1 

ITE
M 2 

ITE
M 3 

ITE
M 4 

ITE
M 5 

ITE
M 6 

ITE
M 7 

ITE
M 8 

ITE
M 9 

ITE
M 
10 

ITE
M 
11 

ITE
M 
12 

ITE
M 
13 

ITE
M 
14 

ITE
M 
15 

Sum
a 

1 3 4 3 4 3 4 3 3 5 4 4 5 5 5 3 58 

2 2 2 2 2 3 2 3 1 2 1 2 1 2 2 1 28 

3 5 5 5 5 4 5 5 2 2 2 2 3 3 2 4 54 

4 5 5 5 5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 55 

5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 61 

6 3 4 3 3 5 3 3 3 3 3 4 4 3 3 1 48 

7 3 2 2 2 5 1 1 2 2 2 2 2 2 2 1 31 

8 5 5 2 4 1 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 64 

9 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 72 

10 5 4 5 3 3 2 3 3 3 2 2 3 4 2 4 48 

11 5 5 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 67 

12 5 3 3 1 3 3 3 3 3 3 3 2 1 1 1 38 

13 5 5 4 4 4 5 5 4 4 2 4 5 4 4 4 63 

14 5 5 3 5 3 3 4 3 5 3 3 4 4 5 2 57 

15 3 5 5 5 3 5 5 3 4 3 4 4 5 4 3 61 

16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

17 1 3 3 3 1 3 2 3 2 1 3 1 3 5 4 38 

18 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 2 34 

19 2 2 3 2 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 55 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

21 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 58 

22 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 49 

23 4 4 5 5 2 3 4 5 5 5 5 5 5 5 4 66 

24 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 71 

25 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 67 

26 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 43 

27 1 2 4 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 4 25 

28 3 5 4 4 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 4 47 

29 3 4 1 2 3 2 5 4 2 2 4 3 1 3 4 43 

30 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 17 

31 3 4 3 3 3 3 2 3 1 3 5 2 5 4 5 49 

32 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 

33 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 54 

34 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 68 

35 3 3 2 3 3 1 2 3 1 3 2 5 4 3 2 40 

36 1 1 2 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 1 1 19 

37 4 4 4 5 3 4 5 4 3 3 3 3 4 4 4 57 

38 1 2 1 1 4 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 31 

39 5 5 5 5 2 5 5 4 3 4 3 3 3 3 3 58 

40 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 67 

41 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 48 

42 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 31 

43 3 5 3 3 3 3 5 3 1 3 3 4 4 3 1 47 

44 3 4 3 4 3 3 4 1 2 1 2 2 1 1 3 37 

45 3 3 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 41 

46 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 46 

47 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 57 

48 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 58 

49 5 5 5 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 63 

50 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 53 

51 1 1 1 1 1 2 3 2 1 1 2 1 1 1 2 21 

52 1 1 4 1 4 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 24 

53 3 5 5 4 3 3 5 3 3 4 3 4 5 5 3 58 

54 3 4 4 5 3 4 3 5 3 4 4 5 4 5 3 59 

55 1 5 5 5 3 3 5 5 5 3 5 5 3 2 3 58 

56 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 47 

57 5 5 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 5 58 

58 2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 33 

59 3 3 3 2 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 51 

60 5 4 5 5 3 4 5 4 3 4 5 5 4 4 4 64 

61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

62 1 3 3 3 2 3 4 4 2 3 4 3 3 3 3 44 

63 4 4 2 2 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 4 44 

64 1 1 3 3 1 1 2 3 3 3 2 2 2 2 3 32 

65 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 35 

66 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 71 

67 3 2 3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 37 

68 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 46 

69 3 5 3 2 3 4 4 3 1 2 1 3 2 2 3 41 

70 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 54 

            
1.81
70  

          
1.54
04  

          
1.49
98  

          
1.72
67  

          
1.09
81  

          
1.29
52  

          
1.47
02  

          
1.20
41  

          
1.62
09  

          
1.52
30  

          
1.30
21  

          
1.63
17  

          
1.59
92  

          
1.55
20  

          
1.44
70  

        
22.32

73  

 
k 15

sumatoria de las varianzas 22.327329                           

variancia total 210.273499

seccion 1  k /k-1 1.071428571

seccion 2 0.893817674

alfa de cromach 0.957661794



 
 

VARIABLE: DESARROLLO SOSTENIBLE 

 
Preguntas/rep

uestas 
ITE
M1 

ITE
M2 

ITE
M3 

ITE
M4 

ITE
M5 

ITE
M6 

ITE
M7 

ITE
M8 

ITE
M9 

ITEM
10 

ITEM
11 

ITEM
12 

ITEM
13 

ITEM
14 

ITEM
15 

Su
ma 

1 5 4 4 5 4 5 3 4 5 5 4 3 4 5 5 65 

2 2 1 2 2 2 1 2 3 1 2 2 1 2 2 2 27 

3 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 54 

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

5 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 54 

6 3 3 1 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 

7 2 2 1 2 2 3 3 2 2 1 1 2 3 4 3 33 

8 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 74 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

10 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 38 

11 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 71 

12 1 1 3 3 3 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 26 

13 4 4 3 3 4 5 5 4 3 5 5 4 4 4 5 62 

14 3 3 3 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 64 

15 3 1 3 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 63 

16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

17 1 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 4 2 2 3 37 

18 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 30 

19 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 31 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 

22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 45 

23 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 67 

24 5 5 3 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 63 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 

26 2 2 4 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 3 3 40 

27 1 1 1 1 2 2 1 2 2 2 2 2 1 2 1 23 

28 1 2 2 1 1 3 3 2 3 2 2 3 3 3 2 33 

29 3 2 1 2 3 4 4 5 4 5 5 4 4 4 3 53 

30 1 1 3 2 1 1 1 1 1 1 2 3 2 2 1 23 

31 4 3 4 3 2 3 3 3 3 4 4 5 3 4 4 52 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 

33 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 3 52 

34 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 67 

35 2 2 2 3 1 2 3 1 2 2 3 1 2 2 3 31 

36 2 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 19 

37 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 5 5 4 4 55 

38 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 3 2 3 2 30 

39 3 2 3 3 3 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 44 

40 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 70 

41 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 45 

42 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 42 

43 3 3 3 3 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 60 

44 4 4 3 3 2 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 65 

45 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 45 

46 3 3 3 3 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 41 

47 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 

50 4 4 4 4 3 4 3 3 3 2 3 3 2 3 5 50 

51 1 2 1 2 1 1 1 1 2 5 1 3 1 3 1 26 

52 1 4 3 1 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 35 

53 5 4 3 2 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 66 

54 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 66 

55 5 5 3 3 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 70 

56 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 43 

57 3 3 5 5 3 4 5 5 3 4 4 5 4 5 4 62 

58 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 44 

59 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 72 

60 3 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 63 

61 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 73 

62 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 46 

63 4 4 4 4 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 59 

64 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 38 

65 1 2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 4 1 2 3 31 

66 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 68 

67 2 3 3 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 39 

68 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 52 

69 2 3 2 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 63 

70 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 53 

         
1.707

0  

       
1.411

2  

       
1.346

0  

       
1.338

3  

       
1.399

8  

       
1.612

6  

       
1.412

2  

       
1.441

8  

       
1.581

8  

       
1.528

2  

       
1.434

6  

       
1.233

1  

       
1.528

2  

       
1.164

4  

       
1.237

3  

     
21.37

64  

 

 
 

k 15

sumatoria de las varianzas 21.376398                               

variancia total 244.460455

seccion 1  k /k-1 1.071428571

seccion 2 0.91                                          

alfa de cromach 0.98                                          



 
 

 

Constancia de autorización donde se ejecutó la investigación 
 

 



 
 

Autorización de la entidad para publicar los resultados 

 

 

 

 

 


