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RESUMEN

Para el desarrollo de la presente investigacion se tuvo como proposito determinar
la relacion que existe entre las compensaciones y la retencién del personal (y sus
dimensiones: desarrollo profesional, ambiente laboral y estructura salarial) de una
empresa industrial, Puente Piedra, 2023. Para esta investigacion se contd con una
metodologia de enfoque cuantitativo, tipo aplicado, nivel correlacional y descriptivo,
disefio no experimental y corte transversal. Se trabajo con una poblacion de 90
personas los cuales estuvieron conformados por los trabajadores de la empresa. La
muestra del estudio fue de 74 trabajadores de la empresa. Para ello la técnica que
se aplico fue la encuesta. Y el instrumento utilizado fue el cuestionario el cual consto
de 28 items, la cual fue sometida a la validacidén de 3 jueces expertos (coeficiente
de V de Aiken de 1.00). Los resultados de confiabilidad fueron 0.956 de alfa de
Cronbach general y 0.949 dos mitades de Guttman. Se concluyo que Las
compensaciones se relacion significativamente con la retencion de personal de una
empresa industrial, Puente Piedra, 2023 (sig.=0.000; rh0o=0.889) asi como en sus
dimensiones desarrollo profesional, ambiente laboral y estructura salarial
(sig.=0.000, rho=0.823; sig.=0.000, rho=0.787; sig.=0.000, rho=0.859; sig.=0.000,
rho=0.775) respectivamente. Finalmente, se emitieron conclusiones vy

recomendaciones.

Palabras clave: Compensaciones, Retenciéon de personal, Gestion

de organizaciones, Desarrollo profesional, Estructura salarial



ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship between
compensation and personnel retention (and its dimensions: professional
development, work environment and salary structure) in an industrial company,
Puente Piedra, 2023. For this research we used a quantitative approach
methodology, applied type, correlational and descriptive level, non-experimental and
cross-sectional design. We worked with a population of 90 people, which consisted
of the company's workers. The study sample consisted of 74 workers of the
company. The technique used was the survey. And the instrument used was the
guestionnaire which consisted of 28 items, which was submitted to the validation of
3 expert judges (Aiken's V coefficient of 1.00). The reliability results were 0.956
Cronbach's alpha overall and 0.949 Guttman's two halves. It was concluded that
compensation is significantly related to personnel retention in an industrial company,
Puente Piedra, 2023 (sig.=0.000; rho=0.889) as well as in its dimensions
professional development, work environment and salary structure (sig.=0.000,
rho=0.823; sig.=0.000, rho=0.787; sig.=0.000, rho=0.859; sig.=0.000, rho=0.775)

respectively. Finally, conclusions and recommendations were issued.

Keywords: Compensation, Employee retention, Organizational

management, Professional development, Salary structure



I. INTRODUCCION

Al analizar la realidad problematica es importante resaltar que tradicionalmente las
organizaciones concebian que la idea que la contratacion de colaboradores era
considerada un gasto qué se deberia reducir lo mas pronto posible. Actualmente,
sabemos que los colaboradores son pieza clave para el correcto funcionamiento de
la organizacion. Ya que permiten a las empresas ser competitivos en el mercado
global donde el talento humano es escaso, por la misma razén que cada persona
cuenta con habilidades Unicas. Es muy importante conocer las estrategias para
retener a nuestro personal el cual nos brinda ese “plus” adicional mediante sus
aportaciones. Partiendo de esta premisa el tema de compensaciones dejé de ser
una actividad cotidiana que consistia en para pagar la nébmina de las empresas a
ser considerado una estrategia que vuelva atractivo el puesto solicitado para los

nuevos trabajadores.

Para Saenz (2018) las compensaciones y los beneficios que brindan las
empresas son parte fundamental del trabajo en la gestion de talento humano. Por
medio de este sistema se busca retener al talento humano para que de esta manera
incremente su capacidad competitiva. Manejar de manera adecuada el sistema
salarial nos dara efectos muy positivos con los trabajadores. Esto permitird no sélo
ver un incremento en su desempefio laboral, sino que los colaboradores se sientan
seguros en su puesto de trabajo. De esta manera hacemos que las quejas y

ausentismo laboral disminuya.

Mencionar el tema de gestion de talento humano no solo se refiere al tema de
contratacion. Ahora, las organizaciones se enfocan en un papel muy importante en
el cual tienen que estar comprometidos con el personal para poder alcanzar las
metas planteadas. En la organizacion es de vital importancia entender a los
trabajadores, cdmo se sienten y sobre todo de sus expectativas con respecto a sus
puestos. No sélo se debe estar enfocado en el tema de reclutamiento, si el puesto
no es atractivo para las personas, ya que perderia el deseo de permanencia dentro

de la empresa.



A su vez Germany (2021) la Direccion Regional de Ucayali cuenta con nulo
conocimiento en la gestion de talento humano debido a ello, existe un ineficiente
desarrollo por parte de los colaboradores. Ya que, no cuenta con un filtro para
determinar la rotacion de personal como consecuencia del clima laboral por lo que
es poco estable. Lo que ocasiona que las funciones de los colaboradores vallan
decayendo y cree una baja productividad. Como consecuencia los costos
administrativos son muy altos para la administracion. Por otro lado, también afecta
a la atencion al publico donde este manifieste su descontento. Por eso la
importancia de fortalecer la retencion de personal.

Por otro lado, es importante entenderlo como la retencién de personal genera
una ganancia competitiva y productiva en comparacion a las diferentes
organizaciones que presentan altos niveles de rotacion. Esto influye mucho en todo
el sistema operativos lo cual con lleva a la inestabilidad y falta de compromiso de
los trabajadores. Por ello, el retener el talento es la mayor estrategia a futuro. Como
nos dice Zaballa et al. (2021) hoy en dia la rotacion del personal es un riesgo el cual
todas las empresas evidencian. Esto es inminente y puede afectar a la proactividad.
De esa manera las organizaciones deben contar con herramientas las cuales
ayuden a realizar un analisis de fluctuacion laboral, el cual le permita ser una
fortaleza en el tema de toma de decisiones. De la misma manera, esto contribuira a
la disminucién de costos y aumento la productividad, en consecuencia, se evitara la

pérdida del conocimiento estratégico que representa el personal.

De igual manera Espinoza (2018) menciona que en el planteamiento del
problema se obtiene el contexto antes mencionado por la realidad problematica, en
pocas palabras lo que se busca investigar, una de las principales conclusiones del
autor en este punto es que para que el planteamiento esté bien definido se tiene
gue detallar todas las caracteristicas. Ya que posteriormente esto permitira que se
dé la hipotesis de la investigacion. Por ultimo, el autor explica que esto también
permite no solo ver el problema general. Ademas, permite que se vean los

problemas especificos los cuales deben ser claros en todos los aspectos.



En ese sentido el problema general de la investigacion para tener una vision
mas clara de lo que se quiere analizar fue: ¢Como es la relacion entre
compensaciones y retencion de personal de una empresa industrial, Puente Piedra
20237

Y en cuanto a los problemas especificos fueron: ¢ Como es la relacion entre las
compensaciones y el desarrollo profesional de una empresa industrial, Puente
Piedra 20237?, ¢, COmo es la relacion entre las compensaciones y el ambiente laboral
de una empresa industrial, Puente Piedra 2023?, por ultimo, ¢Como es la relacién
entre las compensaciones y la estructura salarial de una empresa industrial, Puente
Piedra 20237

La investigacion se justifica tedricamente porque permitira ampliar el
conocimiento de nuestras variables en cuestion que son las compensaciones y
como se relaciona a la retencion del personal. Donde se observan diversos
mecanismos de manera conceptualizada, los cuales explican cual es el motivo para
el desarrollo del trabajo del personal. Un tema muy importante para la gestion de
talento y a su vez observar los diferentes problemas que se presentan de manera

recurrente.

Por otro lado, el estudio se justifica practicamente porque esta en busca de
nuevas estrategias que ayuden a su correcto funcionamiento de la empresa. Por
consiguiente, en la manera practica analizaremos de qué manera influye en la
organizacién y como se siente en cuestion el colaborador. Ademas, el desarrollo de
planes que permitan mejorar el nivel de gestion el cual beneficie a ambos. Para
terminar con la parte practica se espera que pueda servir como fuente de
informacion que logré ayudar a resolver diferentes dudas sobre el tema en
exploracion. A su vez, poder aportar en diferentes discusiones y futuras
investigaciones. Por otro lado, poder obtener un crecimiento organizacional y

soluciones a tal medida que se puede ver reflejada en nimeros

El estudio se justifica metodoléogicamente, porque la parte l6gica permite
aplicar diferentes técnicas para comparar y describir las diferentes variables. De

igual manera se utilizara como instrumento para validar los datos una encuesta la



cual medira las variables con sus diferentes dimensiones e indicadores. Para
posteriormente realizar un analisis cuantitativo mediante el procesamiento de las

respuestas que extraeremos y luego seran procesadas.

Por lo tanto, se planteé como objetivo general: Determinar la relacién que existe
entre las compensaciones y la retencion del personal de una empresa industrial,
Puente Piedra, 2023. De la misma manera, se planteé objetivos especificos los
cuales son: Determinar la relacion que existe entre la compensaciones y el
desarrollo profesional de una empresa industrial, Puente Piedra, 2023 , Determinar
la relaciébn que existe entre la compensaciones y el ambiente laboral de una
empresa industrial, Puente Piedra, 2023 vy por ultimo, Determinar la relacién que
existe entre la compensacion monetaria y la estructura salarial de una empresa
industrial, Puente Piedra, 2023.

Asu vez la hipétesis planteada es: Existe relacion significativa entre las
compensaciones con retencion de personal de una empresa industrial, Puente
Piedra, 2023. Por otro lado, las hipotesis especificas son: Existe relacion
significativa de las compensaciones y el desarrollo profesional en una empresa
industrial, Puente Piedra, 2023. Existe relacién significativa de las compensaciones
y el ambiente laboral en una empresa industrial, Puente Piedra, 2023, por ultimo:
Existe relacion significativa de las compensaciones y la estructura salarial en una
empresa industrial, Puente Piedra, 2023 y por ultimo como hip6tesis nula es No
existe una relacién de las compensaciones con retencién de personal de una

empresa industrial, Puente Piedra, 2023.



Figura 1.
Resumen de hipotesis planteada

Hipodtesis general

Hipétesis
especifica 1
—

Hipotesis
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-
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II. MARCO TEORICO

Para este estudio se recabo informacion y se obtuvo diferentes trabajos previos
tanto en el ambito internacional y nacional. Entre las diferentes investigaciones
internacionales encontradas como antecedentes para las variables

compensaciones y retencion del personal tenemos.
A nivel internacional:

En Australia el autor Soomro et. al (2021) en su articulo de investigacion titulado
La motivacion y la compensacién como impacto de la retencion del personal: un
estudio empirico de una organizacion del sector publico. En el cual realizo un tipo
de investigacion aplicada de nivel descriptivo donde cuenta con un enfoque
cuantitativo de corte transversal. El cual realizo una encuesta a la muestra de su
qué fue de 80 trabajadores uso la metodologia censal. Donde obtuvo un Alpha de
Cronbach de 0.912 y conto con 34 items. Los resultados que se obtuvo de la
investigacion dieron que se aceptaba su hipoétesis la cual era que la motivacion y
compensaciones influyen significativamente en la retencion de personal. Obtuvo en
el dato estadistico rh0=0.626 de y una significancia bilateral de 0.000. Finalmente
se logré concluir que la motivacion laboral ayuda a predecir la retencién de los

trabajadores, cuando estos estdn motivados es menos posible que renuncien.

En Colombia los autores Londofio y Pérez (2020) en su investigacion titulada
“Factores determinantes en la retencién de personal, para los conductores de una
empresa del sector logistico de la ciudad de Medellin”. Para esta investigacion se
aplicé un enfoque cualitativo de nivel exploratorio y con un corte transversal. Por
otro lado, para realizar los respectivos analisis estadisticos se tuvo como sujetos de
estudio a los diferentes conductores que se encuentran ubicados en la sede de
Bogota — Colombia donde se hall6 que el 99.8% son hombres y ademas si
estratificacibn econdmica se encontraban em los rangos 1,2 y 3, por si parte
también, se observo que el 58% tiene entre 24 y 34 afios de edad. Sue técnica de
recoleccion de informacion utilizada fue la entrevista a profundidad que consta de 7
preguntas que estuvieron agrupadas en 3 categorias las cual se aplico a 10
conductores, realizado mediante llamas telefonicas. Finalmente concluyo que los

6



diferentes participantes se encuentran satisfechos debido a los beneficios
monetarios y no monetarios que ofrece la empresa, no obstante, es fundamental
que la gerencia tenga en cuenta que los intereses y necesidades del personal es
importantes ya que se observo que estas no son constantes en el tiempo (renuncian
en poco tiempo) por este motivo la empresa debe pensar en mejorar sus estrategias

de retencion.

Por otro lado, en Ecuador la autora Molina (2018) presenta en su investigacion
titulada “Influencia de la compensacion financiera como factor motivacional del
trabajador en el sector seguros”. En el cual realizo un tipo de investigacion aplicada
de nivel correlacional — descriptivo donde cuenta con un enfoque cuantitativo de
corte transversal. Para realizar los respectivos andlisis estadisticos se tuvo como
poblacion de 150 colaboradores los cuales estan divididos entre personal
administrativo (133) y operativo (17) de igual manera se usaron los 150
colaboradores ya que por decision del investigador aplico un muestreo censal. Los
resultados que se obtuvo de la investigacion dieron que se aceptaba su hipétesis la
cual fue que existe una los mecanismos de compensacion financiera y los niveles
de motivacién laboral. Donde su significancia bilateral fue de 0.000 y su rho de
0.863 dando una correlacion positiva muy alta. Finalmente se concluyo que si existe
relaciones entre estas dos variables y que la motivacién en el centro de trabajo muy
bajo ya que no existe alguno otro sistema de compensaciones en aparte de lo que

se recibe mensualmente.

De igual manera en Ecuador la autora Paredes (2017) sefiala en su investigacion
titulada “La compensacion salarial en el indice de rendimiento productivo del sector
carrocero en la provincia de Tungurahua”. En la cual el enfoque utilizado fue
cuantitativo de nivel explicativo de corte transversal. La presente investigacion conto
con una poblacién de 926 personas de la provincia de Tungurahua y su muestra fue
de 272 para hallar la muestra aplica la formula muestrario. El instrumento de
recolecciones datos que se utilizo fue la encuesta la cual consto de 20 items.
Finalmente, los resultados obtenidos fueron significancia bilateral fue de 0.022 y su
r? de Pearson fue de29,254 lo que permitié dar por valido la hipétesis alterna la cual

es que la compensacién salarial si incide en el rendimiento productivo.



También se encontraron antecedentes nacionales para nuestras variables

compensaciones y retencion de personal, donde estos fueron.
A nivel nacional:

En Tarapoto (Perd) la autora Guevara (2021) es su tesis titulada “Gestion de
compensaciones y motivacion laboral en la unidad de gestién educativa local San
Martin,2021”. Para la obtencion de su titulo de licenciada de administracion. En el
cual realizo un tipo de investigacion aplicada de nivel correlacional — descriptivo
donde cuenta con un enfoque cuantitativo de corte transversal. Para realizar los
respectivos analisis estadisticos se tuvo como poblacion de 104 colaboradores de
igual manera se usaron los 104 colaboradores ya que por decision del investigador
aplico un muestreo censal. Los resultados que se obtuvo de la investigacion dieron
que se aceptaba su hipétesis la cual fue que existe una relacion significativa entre
la gestidbn de compensaciones y la motivacién laboral. Donde su significancia
bilateral fue de 0.000 y su rho de 0.791 dando una correlacion positiva alta.
Finalmente se concluyé que la gestion de compensaciones logra incidir en un 74%
a la variable de motivacion laboral, donde el implementar estrategias en la mejora
de condiciones laborales podra generar un mayor compromiso de parte de la

organizacién y colaboradores.

En Huéanuco (Peru) el autor Condezo (2021) realizo un estudio con las mismas
variables del tema de investigacion para obtener su titulo de licenciada en
administracidon esta tesis se tituld “Sistema de Compensaciones y retencion de
talento humano”. Donde realiza un estudio en una empresa bancaria donde aplica
un enfoque cualitativo de nivel de investigacion la cual es descriptiva correlacional.
Su investigacién con una muestra que era de 37 colaboradores de la entidad
bancaria aplico la técnica de encuesta donde después de pasar los datos a un
sistema estadistico, llego a la conclusién de que existe una relacion directa entre
las variables estudiadas. Obtuvo en el dato estadistico de Pearson le arrojo un 0.851
y una significancia bilateral de 0.003, ademas que los incentivos salariales y la
retencion de personal tiene una relacion fuerte de 0.931. Segun los datos obtenidos

donde como el autor llego a la conclusion que esto enriquece a la relacion y el



ambiente laboral. Se observd un cambio en la manera de actuar de los
colaboradores y como realizaban su trabajo, sintiéndose identificados con la

empresa.

En Chimbote (Peru) el autor, en su Gavino (2020) trabajo de investigacion titulado
“Compensacion de remuneraciones y desemperfo laboral de los trabajadores del
Hospital 1ll EsSalud de Chimbote”. Para la obtencién de grado de Doctor, donde el
tipo de investigacion fue descriptiva de disefio cuantitativo donde uso un nivel
correlacional de corte transversal. El cual realizo una encuesta a la muestra de su
qué fue de 263 trabajadores con una poblacién de 831. Como resultado de hipétesis
tuvo una significancia menor a 0.05 la cual fue de 0.000 y un Rho de Spearman de
0.732 obteniendo una correlacion alta. Se concluyé que las compensaciones
aportan de tal manera el desempefio laboral aumento. Se visualiz6 que los
trabajadores realizaron sus funciones con la eficiencia y eficacia respectiva.
Ademas, se observd una mejora en la calidad de servicio. Por eso las
compensaciones no solo benefician a los trabajadores sino también a la
organizacion ya que esto tiene una relacion directa y crea un sentido de

identificacion con la empresa.

En Lima (Perl), la autora Flores (2019) en su proyecto de investigacion titulado
“Gestion de las compensaciones y desercion laboral en los colaboradores de la
empresa atento S.A. Lima -2017”. En el cual la metodologia que se utilizo fue tipo
aplicada con un enfoque cuantitativo de nivel correlacional con corte transversal y
con un disefio no experimental. Para su poblacion se tuvo un total de 50
colaboradores del area de ventas donde estos mismo fueron su muestra ya que
aplico una poblacién censal. Donde se obtuvo como resultado que su hipétesis
especifica es aceptada ya que como resultado de hipotesis tuvo una significancia
menor a 0.05 donde su significancia fue de 0.000 y su rho de 0.707 determinando
gue la correlacién que existe entre estas variables es alta. Finalmente concluyo que
si la organizacion maneja un sistema de gestion de compensaciones de manera
ordenada y buena se notara una reduccion significativa en los diferentes indices de

la desercioén laboral.



En Lima (Peru), el autor Quichiz (2021) en su tesis de “Compensaciones y
desempefio laboral en una Empresa Logistica, Lima, 2021”. Donde la metodologia
empleada fue con un enfoque de nivel cuantitativo de tipo correlacional de disefio
no experimental y de corte transversal. Su poblacion de estudio estaba constituida
por 204 colaboradores la cual fue usada en su totalidad ya que el autor decidido
aplicar un muestreo censal. Como resultado de hipotesis tuvo una significancia
menor a 0.05 la cual fue de 0.000 y un Rho de Spearman de 0.775 obteniendo una
correlacion alta. La conclusion es que la reestructuracion monetaria y no monetaria
de tal manera que esto mejorara el desempefio de la organizacién por ende esta
ser mas rentable. Ademas, de realizar una correcta valorizacion de los puestos
donde estos deben estar acorde a las funciones que se realicen. Esta debe
encontrarse en un nivel salarial adecuado de tal motivo se pueda considerar justo y
equitativo. Por ultimo, es muy importante la comunicacion interna la cual tiene que
ser de manera clara, transparente y fundamental los colaboradores se sientan

reconocidos.

En Lima (Peru), el autor Chunque (2018) en su investigacion “Retencién del
Talento Humano y la Demanda Ocupacional de los Colaboradores de la
Municipalidad del distrito de San Isidro, afio 2018”. Su objetivo general es
determinar la relacién que existe entre sus dos variables. El tipo de investigacion
fue aplicada, de un nivel correlacional. Su tamafio de la muestra fue de 66
colaboradores. Como resultado de hip6tesis tuvo una significancia menor a 0.05 la
cual fue de 0.000 y un Rho de Spearman de 0.528 obteniendo una correlaciéon
positiva moderada. La conclusion es importante implementar politicas que nos
permitan identificar a trabajadores fundamentales con la finalidad de retenerlos a su
vez realizar incentivos como estrategia de retencién. Desarrollar diferentes medidas
gue estén a la par de las expectativas de los colaboradores y puntos que se puedan
mejorar. Asi como crecimiento del trabajador donde es primordial crear lineas de

carrera lo cual mantendra satisfecho a los colaboradores.

En Lima (Peru) el autor Vilca (2020) en su investigacion titulada “Retencién del
talento y compensacioén del area de Dry Food de Makro Supermayorista S.A”., en la

Universidad Cesar Vallejo del Perl para poder obtener el titulo del titulo profesional
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de licenciado en Administracion. El cual su investigacion de tipo aplicada tuvo un
enfoque cuantitativo de nivel descriptivo correlacional con un disefio no
experimental de corte transversal. Ademas de ello utilizo el método de poblacion
censal de 24 empleados. Utilizo como herramienta para obtener la informacion fue
la encuesta, después los resultados fueron pasados por un sistema estadistico
llamado SPSS. Las conclusiones se obtuvo una significancia de 0.000 el cual es
inferior a 0.05 lo cual acepta la hipotesis alterna que es: “Existe relacion significativa
entre la retencion de talento y la compensacién”. Por todos estos analisis realizados
se determina que si hay una relacién entre estas dos variables (retencion y
compensacion de personal) la cual dio una correlacion de r = 0.586 donde podemos

deducir que tiene una relacion de manera positiva moderada

En Lima (Peru) el autor Perez (2021) realizo en su trabajo de tesis para obtener
su titulo de Licenciado en administracion la cual se titul6 Compensacion emocional
y retencion del talento en los colaboradores en una empresa de comida rapida de
Lima — 2021. Donde se realiz6 una investigacion de tipo aplicada con un nivel
correlacional en el cual se aplicd un enfoque cuantitativo y disefio descriptivo. Su
poblacion era de 1617 colaboradores aplicando la férmula de la muestra finalizo con
311 colaboradores. Obtuvo en su prueba de hipétesis una significancia de 0.000
con un Rho de 0.542 lo cual significa una correlacion positiva moderada, aceptando
su hipotesis la cual fue existe relacion directa y significativa entre la compensacién
emocional y la retencién del talento. Donde concluye que las diferentes
compensaciones emocionales funcionan también como estrategias de retencién
cual permite posteriormente que los colaboradores tengan un sentido de

compromiso hacia la empresa y ademas de sentir permanecia en la misma

De igual manera, se muestran todas las teorias relacionadas al tema de

investigacién, las cuales son representadas por las variables de estudio.

Con respecto a Medina et al. (2011) define en su libro que el ambiente laboral es
la suma de todas las cualidades, propiedades que son relativamente permanentes
que se perciben dentro del ambito laboral. En pocas palabras lo que percibe o

experimenta el trabajador lo cual influyen en su conducta. Un buen ambiente laboral
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mejora es fundamental para gestionar de manera efectiva la productividad, la baja

rotacion, satisfaccién, autonomia y comunicacion.

Por otro lado, Maslow (2010) afirma que para entender la teoria motivacional
existen 5 niveles los cuales nos permitiran entender al ser humano, ya que las
necesidades son el motivo fundamental del comportamiento humano a raiz de esta

necesidad la persona necesita satisfacer este impulso.

Figura 2.
Piramide de Maslow

AUTOREALIZACION

RECONOCIMIENTO
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SEGURIDAD
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Fisiolégicas: Son las mas basicas de supervivencia como alimentacion,
vestimenta, vivienda, entre otras palabras actividades que permiten realizar las

tareas cotidianas.

Seguridad: Estas son enfocadas principalmente al ambito laboral el cual se
encuentran dentro del orden de la proteccion al individuo y su familia lo cual le brinda
seguridad

Social: Se refiere a la participacion de los diferentes trabajadores donde ellos se
sienten motivados del afecto del grupo de trabajo al vivir en comunidad
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Reconocimiento: Por otro lado, es fundamental hablar que esta necesidad esta
basada en la autoestima de las personas percibida también como la autovaloracion
el respeto a si mismo y sobre todos el ser el mas destacado del ambito laboral y

tener prestigio

Autorrealizacion: También es conocida como la auto superacion es el punto mas
alto de estos niveles ya que se enfoca en que el trabajador esta desarrollando su

talento al maximo dejando su propia huella en la empresa

Davis y Newstrom (1993) nos reafirma que siempre el comportamiento del ser
humana estaba ligado a las necesidades e impulsos internos que tenga el individuo
ya que funciona como un “Input” donde se procura satisfacer estas necesidades. En
pocas palabras la motivacion ocurre como una consecuencia de las diferentes
necesidades, eso nos lleva a que este realice un trabaja o esfuerzo el cual esta
ligado a una meta lo que con lleva a que se comporte de una determinada forma.

Figura 3.
Modelo de Motivacion de Davis y Newstrom

- . e =
/\Ambiente ) Eopoiuniie ) ~ Habilidad
;_/ ___’//

Necesidades
y Urgencias Esfuerzo Recompensa

Tension Comportamiento

[ Satisfaccion de necesidades

A su vez Robbins y Timothy (2013) nos dice que la teoria de la equidad es
equivalente a lo que la persona aporta a su trabajo con respecto a lo que recibe esto
quiere decir que no debe existir una comparacion hacia otros trabajadores que
aportan lo mismo. Por ello cualquier tipo de alteracion en esto provocaria cambios

en el desempeiio.
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Figura 4.
Teoria de la equidad
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Para Madero (2019) las Teoria de Herzberg o teoria de los dos factores donde

nos habla que existen 2 factores que deben ser considerados. Los factores de

Higiene que no llevan a la motivacion en si, pero sin la existencia de ellos existe la

insatisfaccion ya que son las condiciones minimas indispensables. Por otro lado, la

motivacion son que estan directamente relacionados a las tareas, pero su ausencia

no provoca insatisfaccion, pero si esta esta presente en la organizacion lleva a que

la persona se supere al realizar sus tareas.

Figura 5.
Teoria de la Herzberg
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La teoria de compensaciones segun Chiavenato (2001) afirma que existen 2

teorias la compensacion directa y la indirecta, donde la primera nos explica sobre

los beneficios que el trabajar obtiene a cambio de los servicios que este brinda. El

autor nos revela que es el elementa mas importante ya que representa la retribucion
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por el cargo que se ejerce. Por otro lado, las compensaciones indirectas son extras
por todo el esfuerzo que se dio para conseguir una meta, la suma de estos nos da

como resultado la remuneracion.

Por otro lado, Madero (2020) afirma que las compensaciones se dividen en dos
partes tanto monetarias como no monetarias donde se tiene en cuenta que en el
sentido de compensaciones monetarias. Estan dentro de todos los aspectos que
con lleva a la remuneracion donde estan las variables del sueldo base, pagos por
desempefio y todo tipo de retribucion econémica que persona el trabajador. Por otro
lado, en el tema de Compensaciones no monetarias son la que cuentan con
aspectos como el reconocimiento, bienestar laboral, calidad de vida, etc.
Mayormente a este tipo de compensaciones se le clasifica como relacionales porque
van de la mano al aprendizaje y experiencias que tiene el colaborador. Es un factor
el cual motiva a nuestro colaborador y muchas veces resulta mas efectiva este

modelo de compensacion.

Segun Grupo boletin de trabajo (2018) se analizé la teoria de las expectativas de
x valor de Voorm donde expresa que para cada trabajo se realice existe una
expectativa de lo que se va a obtener en pocas palabras es una conducta especifica
en el ser humano. Los diferentes estimulos que se puedan dar en la empresa son
positivos, pero se dice también que el valor lo da la persona si esta prefiere
conseguirlo o no. Por esta razén es importante tener en cuenta cuales son los

objetivos u objetivo para lograr entender cémo se percibe estos estimulos:

Intrinseco: Este se da de manera interna en el ser humano cuando este desarrolla
activadas que lo benefician a él o ella como persona, ya sea un pasatiempo o

superacion personal.

De dificultad: Se da mayormente por la complejidad de la tarea del asunto por

ende la recompensa sera mayor.

Instrumental: Aqui se puede observar que son los pasos que se da para un

objetivo mayor y a largo plazo.

Extrinseco: Este punto esta muy relacionado al placer de obtener recompensas
gue sean tangibles, ya se al sueldo o algun beneficio que se le otorgue.
15



La teoria de Victor Vroom muestra que el ser humando decide en base a los que
el siente o piensa que va a obtener, en todo sentido de la vida, las expectativas que
este crea en relacion al esfuerzo por una accion que se realice. Para el desarrollo
de un trabajo se puede observar que si este demuestra que rinde y llega a los
objetivos da por hecho que recibird més ganancias y beneficios.

Figura 6.
Teoria de las expectativas de x valor

Esfuerzo

@

Rendimiento

Necesidades fisicas, psicoldgicas,
sociales, egocentricas.

Retroalimentacion

Ahora veremos un poco del marco conceptual donde veremos las diferentes
definiciones tanto de las variables como de sus dimensiones e indicadores lo cual
nos permita entender mas a fondo el tema de estudio de esta manera tener una idea

mas clara.

Es muy importante entender todas las perspectivas que se observan en el tema

de compensaciones esto nos permite entender a los colaboradores. Como nos lo
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explica Madero (2020) no solo es la satisfaccion del colaborador expresa en relaciéon
a las funciones que realiza, la calidad de vida que se le ofrece dentro como fuera de
la empresa podemos mencionar como ejemplo los programas de bienestar que se

les brinda para su salud.

En este sentido, para Zhou (2018) actualmente en China con el rapido desarrollo
econdmico que ha mostrado en los afios, su area de recursos humanos a
evolucionado en comparacion a los demas paises. Donde ahora representa un
punto de vital crecimiento en las empresas. Se ve que el area de Recursos
Humanos ocupa el primer lugar en los planes estratégicos. El enfoque ha cambiado
de tal manera, que la administracion de némina es uno de los puntos mas
importantes en la gestion del salario. No solo por proporcionar el nivel de vida de
los colaboradores si no se ha mostrado que motiva a los trabajadores se ven mas
entusiasmados donde se puede decir que el tema permanencia en la empresa es

estable.

El mundo ha ido evolucionando de tal manera que se encuentra en una etapa
tecnologica la cual permite no solo estar conectados. A su vez los gustos de las
personas sean ido diversificando en pocas palabras “son mas exigentes”. El area
de compensaciones también evoluciono para poder ser una fortaleza estratégica

gue permita retener al talento humano.

Tal y como explica el autor Tantalean (2021) a través del tiempo el tema de las
compensaciones solo fue utilizado o entendido como una recompensa a los
trabajadores por realizar sus funciones en servicio de la organizacién. Esta vision
ambigua aun se sigue utilizando en muchas empresas del pais. Es importante
entender que se debe ver desde un punto estratégico, donde la perspectiva del
sistema de compensaciones debe estar definido como un potencial que mejorara a
la organizacion. Donde nos encargaremos captar y retener a el mejor personal del
mercado como estrategia. De esta manera si las empresas buscan mantenerse en
el mercado de manera estable es muy importante pensar que la gestion de
compensaciones ya no debe ser visto como un tema remunerativo. Si no algo

estratégico que ahora el area de Talento Humano también se volvid en un area

17



estratégica donde se basaran en situaciones reales que se aplicaran con nuestros
colaboradores. Para poder desarrollar diferentes planes estratégicos para el futuro,
con necesidad en que la base de esto es nuestro personal en virtud a lo que desea

la empresa.

Al hablar de compensaciones monetarias tenemos que entender que no solo se
refiere a lo que percibe el personal de manera mensual, quincenal, etc. Para Torres
et al. (2019) el talento humano se ha vuelto en uno de los activos mas valiosos de
las organizaciones hoy en dia. Las empresas buscan diferentes estrategias para
poder retener a su personal, ya que el aporte de sus diferentes trabajadores es
importante. Por esa razon hay que motivarlo y hacerlo sentir valorado, de esta
manera el colaborador empezara a rendir mejor cuando le ofrecemos beneficios
laborales. Los cuales puedes ser ventajas que la empresa le da a todos o cierta
parte de los colaboradores que es en parte una compensacion monetaria donde
pueden ser exigidos por la legislacion laboral o beneficios espontaneos. Estos son
de libre voluntad los cuales pueden ser: seguros de vida, préstamos a empleados,

asistencia médica, transporte.

No solo es pagar por el trabajo realizado si no entender que la compensacion es
una puerta a un sin fin de estrategias. Pueden ayudar a la organizacion a crecer por
medio de los colaboradores y la perspectiva que ellos tienen como bien lo
mencionan los diferentes autores. De tal manera, es importante tener en cuenta
como definir el precio o salario justo por el trabajo realizado. Paritripi (2022)
diferentes investigaciones a lo largo del tiempo muestran que una cena con el
gerente, un viaje un dia libre es mas efectivo que una cantidad de dinero. Ya que,
es algo que recibe nuestro trabajador sin haber gastado nada. Ademas, esto hace
gue nuestros empleados se sientan reconocidos y comprometidos. Otro dato que
se encontro en la psicologia humana en gue los incentivos son mas valiosos que el

dinero en efectivo.

Es importante conocer las diferentes dimensiones que nos ayudaran a entender
la compensacion no monetaria de tal manera no solo sepamos su definicion si no

los componentes. De esta manera el tema de los incentivos segun Tena (2018) los
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incentivos son como una inversién que realiza la empresa donde tiene que estar
garantizado un retorno con las acciones que realice nuestro colaborador. Este
beneficio se da por la contribucion de un rendimiento en los ingresos. Este estimulo
debe ser de manera justa para los diferentes colaboradores vital manera se logre
evitar las diferencias entre estos y crean que existe una discriminacion. Donde se
logre establecer una estructuracion la cual nos ayudara a tener una idea del puesto

de trabajo y lo que se requiere para ganar este incentivo.

En todas las organizaciones existen diferentes incentivos dependiendo el trabajo
que se realice. Puede ser en la parte de produccion en el &rea de ventas o también
en areas donde se use mas el trabajo intelectual. Estos incentivos nos ayudaran a
construir una competencia justa y leal dentro de la empresa donde los
colaboradores daran toda su entrega para lograr una meta. Esto beneficioso para la
organizacién porque se observa que maximizan su produccién y el tiempo de
trabajo. Si la organizacion logra manejar estos puntos podemos decir que se realiza
de manera eficiente en todos los procesos establecidos. Donde de mejor manera
nos lo explica de manera detallada Castro et al. (2018) una organizacion la cual no
tenga la cual no tenga un plan de incentivos los cuales motiven a su personal nos
muestra que este no se siente identificado con su empresa y siente que su trabajo
es mondétono y no es valorado por lo que hace di tal manera decae ya sea

produccion servicio o el &rea en que este trabajador se desarrolle.

La definiciébn de reconocimiento es la accién diferenciar un objeto, persona u
organizacién de las demas por sus cualidades o habilidades. A su vez, sirve de
manera de expresar gratitud por algun favor o beneficio recibido de este. En sintesis,
es lo que hace diferente a una persona o grupo de individuos por caracteristicas
propias. Como profesionales siempre se busca que el trabajo que se realice sea el
mejor y también que sepan valorarlo por el esfuerzo dedicacién y demas factores.
Desde redactar una investigacion hasta crear un plan estratégico para la
organizacion. Por eso el reconocimiento como una forma de compensacion no
monetaria es fundamental para la organizacion. Es una necesidad que se expresa
de manera indirecta en el personal si nos basamos en la piramide de Maslow ayuda

a que las personas se puedan auto realizar. Ponerlo como estrategia genera un
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beneficio a futuro en nuestro negocio. Por consiguiente, Parada (2018) entender
fundamental al ser humano y como se crea una relacién entre si. Por esto el
reconocimiento es un factor clave para poder crear una integracion en la empresa.
Ya que el ausentismo de este factor sera el principal dafio a la subjetividad de las
personas. El reconocimiento se da por los esfuerzos de los colaboradores a favor

de la organizacion.

Por otro lado, para Polindara (2020) a lo largo de las épocas miles de autores
siempre buscan la necesidad de lograr satisfacer a las personas donde se evidencio
que es fundamental ser reconocido tanto en la sociedad como dentro de una

organizacion.

Sin embargo, Robbins y Timothy (2013) en las organizaciones existe dos formas
de reconocimiento el informal y el formal donde el primero es un sistema simple. De
manera inmediata y de bajo presupuesto para que nuestros colaboradores
refuercen su comportamiento. Un ejemplo de esto son las tarjetas de
agradecimiento, un mensaje por correo electronico agradeciendo su labor o un
agradecimiento delante de sus colegas de trabajo. Por su lado el reconocimiento
formal es un poco mas complejo ya que esta enfocado en crear una cultura de
reconocimiento este tipo de reconocimiento es mas visible en base a los diferentes
resultados y rentabilidad. Donde se agradece o felicita a nuestros colaboradores por
su tiempo en la organizacion, objetivos que alcanzo en beneficio del grupo donde
se refuerza la confianza y afianza las conductas deseadas que se han venido
mostrando de estos. Estas estrategias basadas en el reconocimiento nos guian
hacia el camino de retener al talento humano donde muchas veces se aplica el
diagrama de Pareto en el cual se puede observar el 80/20. Donde el primero
representa a lo que emana de la comunicacién que se tiene y el 20 es la parte

tangible que hace que el momento sea memorable.

Para el autora Templo (2016) poder desarrollar un ambiente laboral requiere de
la motivacion de todas las personas que conforman la organizacion. Es necesario
poder llevar a cabo de manera eficiente y Optima todos estos procesos. Por el

contrario, la escasa motivacion crea un ambiente negativo esto nos lleva a ver
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desemperfios de un nivel muy bajo. Por lo cual estamos en la busqueda de distintas

acciones gue nos permitan tener un ambiente laboral estable y positivo.

Es fundamental el poder encontrar las diferentes caracteristicas que se
relacionan con el ambiente laboral. Por un lado, existen los diferentes problemas y
conflictos entre distintas areas, donde se tiene que generar un ambiente positivo
entre los colaboradores. Necesitamos impulsar programas que nos permitan la
integracion di todas las areas por otro lado para que también exista una motivacion.
Poner metas establecidas el cual se ha implementado con mecanismos de

recompensa en base a la colaboracion de los trabajadores.

Por consiguiente, Zufiga (2020) menciona que para lograr disefiar un puesto de
trabajo y este sea atractivo para nuestro futuro colaborador es imprescindible lograr
una estructura salarial. Esto nos permite definir el puesto de trabajo. Donde se
define el minimo y el maximo del puesto respectivo para lograr mantener una
equidad salarial. A simple viste esto parece muy simple pero cuando las
experiencias los estudios la responsabilidad y la competencia que existe entre
nuestros trabajadores. El trabajo de definir las politicas retributivas o en este caso
la estructura salarial se empieza a complicar ya que no solo veremos como el
trabajador sera recompensado por su trabajo si la competencia que existe en el
mercado con respecto a los mismos puestos. Ademas, como este se descarta en
comparaciéon a sus compafieros también se aplica un aumento en la expectativa

salarial del puesto en cuestion.

Logran entender que es lo que percibir el trabajador con respecto a lo que realiza
dia a dia. Por otro lado, para el autor Fernandez et al. (2014) existe esta dimensién
la cual nos puede ayudar a entender mejor como se debe retribuir a nuestros
colaboradores en relacion a lo que su trabajo. Se debe analizar de manera
minuciosa y sistematica donde los puestos que son similares medirlos con los
mismos parametros. Para poder tener como resultado lo que ese puesto aporta para
la empresa para después realizar la respectiva incorporacion del futuro colaborador

en donde su remuneracion estara basada en los resultados que hemos mencionado
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antes. Esto es un de equidad interna la cual mide la proporcion de lo que aporte el

trabajador a la organizacion por consiguiente lograra que su renta aumentara.

Por otro lado, el autor Ushakov (2021) menciona que la equidad interna esta
directamente relacionada con el desempefio del colaborador. Donde se observa que
esta a su vez tiene una relacion fuerte con las expectativas del colaborados tanto
en la satisfaccion. De igual manera el autor Tantalean (2021) comenta que para
poder terne una definicion de equidad interna se entiende por los principios legales
donde las mismas labores, puesto, horario de trabajo e igualdad de condiciones son
correspondidos a un mismo salario. De esa manera el realizar mas horas, haciendo

mas trabajo en el mismo puesto y condiciones el salario debe ser mayor.

También hay que conocer el mercado y como este se maneja en relacion a los
puestos que se buscan. De esta manera Fernandez et al. (2014) explica que
siempre hay que tener presente lo que pasa en el exterior en pocas palabras el
mercado externo. Donde es importante ver si se pagara de acorde a lo que el
mercado pide o se pagara bajo. Esta linea en cualquiera de los casos traerd muchas
consecuencias como el que se page mas de lo esperado atraera a mas talentos,
pero el gasto que esto generara a la empresa sera grande. De la misma manera si
quisiera pagar debajo del rango del mercado esto se vera penalizado en lo poco

llamativo que sera para los futuros colaboradores.

En estos casos la empresa debe plantear estrategias la cuales le permita
conseguir a ese talento clave ya que es dificil alcanzar la remuneracion especifica
para un puesto. Es importante entender el entorno donde las empresas compiten
unas contra otras por obtener el mejor trabajador. Mediante diferentes estrategias,
donde independientemente de la equidad interna aqui buscamos atraer retener y

motivar a el personal como estrategia comercial.
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IIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Se desarrollo una investigacion de tipo aplicada donde después de analizar los
datos y llegar a las conclusiones se procedi6 a explicar porgue existe relacion entre
nuestras dos variables investigadas. Para Carvajal (2023) al mencionar que se
realizara una investigacion aplicada podemos decir que toda la actividad, recursos
y como se va desarrollando la investigacion nos hace referencia a un conjunto de
actividades donde el propésito es dar a conocer un nuevo enfoque util para la
sociedad.

Enfoque cuantitativo ya que se tuvo una evaluacion de manera estadistica la
cual posteriormente fue interpretada para llegar a las diferentes conclusiones. De
acuerdo con Huaman et. al (2022) para poder calificar con criterio una investigacion
segun su enfoque este debe partir desde la realidad concreta. Con el fin de tener
una sintesis que posteriormente permita tener un panorama claro. Con esto es
importante definir que el método cuantitativo usa la recoleccion de datos donde al
final de esto se pueda se pruebe la hipotesis plateada en base a la medicién

numeérica.

Nivel descriptivo - correlacional debido a que se estudid la relacion de las
variables. Desde el punto de vista de Osada y Salvador (2021) consideran que se
usa para analizar variables cuantitativas las cuales describen una relacion. Donde
el autor debe diferenciar los términos de “correlacién” y “asociacién” para no crear

una confusion.

Corte transversal ya que solo se tomé los diferentes datos de un momento
especifico en el tiempo para poder ver la relacion que presentan las variables.
Segun Hernandez et al. (2014) sefiala que es una metodologia para la obtencion de
datos de un determinado periodo de tiempo para poder describir las variables y los
efectos que tienen con las interrelaciones. Se puede determinar que esta
metodologia de corte transversal es un tipo de investigacion observable ya que

analiza los datos que fueron recopilados en un corto periodo de tiempo
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Disefio no experimental ya que no se manipulo o altero las variables que se
investigaron ya que estuvo basado en la interpretacion de las interacciones de
estas, para poder obtener una conclusion. Como lo sugiere Hernandez et al. (2014)
cuando realizamos un disefio no experimental nos referimos a que nuestras
variables no serdn manipuladas por el investigador, ni se puede intervenir es el

desarrollo de estas de igual manera con los resultados.

3.2 Variables y operacionalizacion

Explicar cuales para el desarrollo de la presente investigacion a continuacion, se
explicaran las dos variables de manera teorica lo que nos permitira entenderlas y
son las siguientes: a) Compensaciones b) Retencién de Personal. (La matriz

operacional de variables se puede visualizar en el anexo 1).
Variable X1 Compensaciones

Segun Cruz (2018) en el mundo existen diferentes maneras para realizar una
compensacion al trabajador, pero todas estan alineadas a solo dos tipos las cuales
se definen de esta manera: La primera se basa en cuando el trabajador recibe esta
compensacion de manera ininterrumpida lo que se refiere a que no esta
condicionado a algo que no sea sus funciones y reglas en otras palabras el sueldo
y beneficios por ley; por otro lado, encontramos el siguiente tipo donde estan los
bonos, incentivos que recibe el colaborador cumpliendo los objetivos y metas de la

empresa.
Dimensién: Compensaciones Monetarias

El sentido de compensaciones monetarias estan dentro de todos los aspectos
gue conlleva a la remuneracion donde estan las variables del sueldo base, pagos
por desempefio y todo tipo de retribucion econdmica que persona el trabajador. Uno
de los puntos que esta dentro de las compensaciones monetarias es el tema de las
remuneraciones donde Chalco y Viveros, (2019) nos habla de que para tener una
correcta administraciébn de salarios tenemos que entender su definicibn como
conjuntos de normas y procesos donde se logran establecer los lineamientos

especificos para lograr los salarios justos en la empresa. Por otro lado, el principio
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clave en muchas organizaciones cuando se habla del tema de remuneraciones es
la compensacion adecuada que percibe el colaborador de la empresa de manera
mensual o también en parametros de tiempo anteriormente pactados. Esto se viene
practicando desde épocas antiguas, pero solo empresa a predominar con la
aparicion de la empresa privada.

Dimension: Compensaciones No Monetarias

Madero (2020) compensaciones no monetarias son la que cuentan con aspectos
como el reconocimiento, bienestar laboral, calidad de vida, etc. Mayormente a este
tipo de compensaciones se le clasifica como relacionales porque van de la mano al
aprendizaje y experiencias que tiene el colaborador, pero es si es un factor el cual
motiva a nuestro colaborador y muchas veces resulta mas efectiva este modelo de
compensacion. Por eso es muy importante entender todas las perspectivas que se
observan en el tema de compensaciones ya que es muy importante para el

trabajador como nos lo explica
Variable X2 Retencion del personal

De acuerdo Guerra & Gélvez. (2020) es la parte de la organizaciébn donde se
encarga de todas las actividades del dia a dia ademas de generar las estrategias
correspondientes para crear una relacién entre los trabajadores y la empresa con el
objetivo de lograr que el talento humano no quiera abandonar la organizacion, se
trate de fidelizar a los colaboradores y hacerlos sentir que la empresa siempre
piensa en su crecimiento personal y desarrollo profesional, ya que existen diferentes
factores y motivos por los cuales el talento se quieran desvincular de la

organizacion.
Dimension: Desarrollo Profesional

Saenz (2018) para poder entender la retencion de personal es tener en cuenta
todas las estrategias de la organizacion cuando lo aplica en necesidad de un
personal el cual es altamente calificado para un fin especifico en un puesto de la
organizacién, ya sea por sus conocimientos, habilidades, etc. Para ello es
importante que todos los procedimientos sean 6ptimos los cual permita que la
gestion sea mas simple, Lo cual permita garantizar el crecimiento de este, tanto a
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nivel profesional y que ademd@s satisfaga sus expectativas y condiciones laborales,
las cuales debieron ser cuidadosamente analizadas con anterioridad. Como ultimo
punto que el desarrollo profesional como estrategia permite y genera interés por los
trabajadores lo cuales a raiz de esto mejoran su productividad y se sienten

motivados por alcanzar un logro.
Dimensién: Ambiente Laboral

Temple (2016) para poder desarrollar un ambiente laboral requiere de la
motivacion de todas las personas que conforman la organizacion es necesario poder
llevar a cabo de manera eficiente y 6ptima todos estos procesos ya que por el
contrario escasa motivacion crea un ambiente negativo esto nos lleva a ver
desempefios de muy bajo nivel por lo cual estamos en la busqueda de distintas
acciones que nos permitan tener un ambiente laboral estable y positivo. Es
fundamental el poder encontrar las diferentes caracteristicas que se relacionan con
el ambiente laboral por un lado existen los diferentes problemas y conflictos entre
distintas areas donde tenemos que generar un ambiente positivo entre los
colaboradores si presentan algin inconveniente esto de manera de poder retener a
nuestro personal donde necesitamos impulsar programas que nos permitan la
integracion di todas las areas por otro lado para que también exista una motivacion
poner metas establecidas el cual se ha implementado con mecanismos de

recompensa en base a la colaboracion de los trabajadores
Dimension: Estructura Salarial

Zuiiiga (2020) para lograr disefiar un puesto de trabajo y este sea atractiva para
nuestro futuro colaborador es imprescindible lograr una estructura salarial la cual
nos permita definir el puesto de trabajo; donde se define el minimo y el maximo del
puesto respectivo para lograr mantener una equidad salarial. A simple viste esto
parece muy siempre pero cuando las experiencias los estudios la responsabilidad y
la competencia que existe entre nuestros trabajadores el trabajo de definir la
politicas retributivas o en este caso la estructura salarial se empieza a complicar ya
gue no solo veremos como el trabajador serd recompensado por su trabajo si no

como también es la competencia de salarios fuera de la empresa a demas como
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este se descarta en comparacién a sus compafieros también se aplica una amento
en la expectativa salarial del puesto en cuestion ya que le estd brindando un

beneficio a la empresa

La escala de medicion es donde se les asigno diferentes nimeros a las
repuestas que se usoé luego para tener los resultados correctos. Se realizd una
encuesta de escala ordinal la cual permitio ver del orden de los diferentes valores
gue se asignaron con un criterio Likert donde los cuales serian: primero, segundo,

tercero, etc. Donde se podra obtener el correcto orden de los valores donde seran:
5. Totalmente de acuerdo
4. De acuerdo
3. Ni acuerdo ni desacuerdo
2. En desacuerdo

1. Totalmente en desacuerdo

3.3 Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de analisis

La poblacion de la presente investigacion estuvo conformada por 90 trabajadores
tanto de la parte administrativa y operativa, las cuales prestan sus servicios a la

empresa en investigacion.

Criterio de Inclusion

» Trabajadores del area administrativa en el periodo 2022-2023.
+ Trabajadores del area de Produccion en el periodo 2022-2023.

+ Trabajadores que se encuentre en la empresa de la region de Lima.

Criterio de Exclusion

» Trabajadores que se encuentren de vacaciones.
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+ Trabajadores que no estén dispuestos a cooperar con la investigacion.

* Trabajadores que no posean vinculo laboral en el transcurso del periodo
2022-2023.

» Trabajadores con licencia sin goce de haber, subsidios.

» Trabajadores que se encuentren laborando fuera de Lima.

La unidad de anélisis es el trabajador de la empresa donde posteriormente se
presentd la férmula de muestreo aleatorio simple para una poblacion finita; ya que
se precisa con un numero exacto en la poblacion; para poder estimar la muestra en
una poblacién de 90 personas aplicando un nivel de confianza de 95% con un

margen de error del 0.05.

La muestra estuvo conformada por 74 trabajadores del area administrativa y de
produccién con un nivel de confianza de 95% con un margen de error del 0.05. (El

calculo de la muestra se puede visualizar en el anexo 12).

Para el muestreo se aplicé el muestreo no probabilistico el cual se caracteriza
por que todas las unidades muestrales dentro de la muestra pueden participar en la
investigacion ya que su criterio de seleccion se direcciona con las caracteristicas

propias de nuestra investigacion.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para la investigacion se utilizo la técnica de la encuesta lo cual permitio obtener
informacion de las diferentes variables con nuestra escala ordinal. Ademas de eso
este instrumento ayudo a realizar un analisis estadistico el cual posteriormente

permitié obtener un dato verificable en relaciéon a lo que se investiga.

Como instrumento de recoleccion de datos se uso el cuestionario ya que este
permitio medir las diferentes variables, asi como recolectar los datos cumpliendo

con dos criterios importantes que son la confiabilidad y la validez.
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La validacion del instrumento que se utilizé para poder recolectar los datos de
los 74 trabajadores fue de acuerdo al método de juicio de expertos los mismos que
fueron integrados por 3 expertos en el area de Administracion. (Los cuales pueden

observar en el Anexos 5,6, 7y 8).

Para Hernandez et al. (2014) esta técnica implica obtener toda la informacion
necesaria sobre las diferentes caracteristicas y conceptos de nuestra muestra. En
todo caso, se obtiene informacion de todos los participantes que estan dentro de
nuestro muestreo. Ademas de recolectar la informacién se realizara un
procedimiento utilizando programas estadisticos el cual permita tener los diferentes
datos que ayuden con nuestra investigacion. Para el presente trabajo se usara un
enfoque cuantitativo siendo que el instrumento elegido es el cuestionario donde nos
permitird obtener informacion de las diferentes variables con nuestra escala ordinal.
Ademas de eso este instrumento nos permitira realizar un andlisis estadistico el cual

me permitira obtener un dato verificable en relacion a lo que se investiga.

Ademas de ello se realiz6 el analisis factorial confirmatorio (AFC). Por el

programa estadistico SPSS AMOS versién 21.

Donde para la variable “compensaciones” los resultados obtenidos fueron los

siguientes:
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Figura 7.
Anélisis factorial confirmatorio para la variable “Compensaciones”
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Se puede observar que para la figura 6, los coeficientes estandarizados estan
en el rango optimo, el cual quiere decir que son cercanos a 1, esto permite

interpretar que los items guardan correspondencia con sus dimensiones

Donde para la variable “retencién de personal” los resultados obtenidos fueron

los siguientes:
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Figura 8.

Anélisis factorial confirmatorio para la variable “Retencion del personal”
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Se puede observar que para la figura 6, los coeficientes estandarizados estan
en el rango optimo, el cual quiere decir que son cercanos a 1, esto permite

interpretar que los items guardan correspondencia con sus dimensiones

La confiabilidad del instrumento se logr6 mediante una encuesta a 74 sujetos
de investigacion los mismos que fueron procesados en el programa SPSS. Segun
Espinoza et al. (2021) comenta que este método permite exponer resultados de un
proceso que este articulado por un lineamiento cientifico, el cual permite que el
analisis realizado garantice el éxito ya que esta sustentado por un andlisis
metodoldgico gracias a la construccion de este proceso. Mediante el estadistico alfa
de Cronbach lograndose un indice de confiabilidad de 0.956 que es considerada
como muy alta y ademas se desarrollo el analisis estadistico de la prueba de dos
mitades de Guttman cuyo resultado fue de 0.949. En ambos casos, se determind
gue los instrumentos son validos (Los cuales pueden observar en el Anexos 9y
10).
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Figura 9. )
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3.5 Procedimientos

Se realizd una investigacion a diferentes textos sobre las variables ya sean articulos
cientificos, revistas, proyectos de investigacion, tesis y libros. Todos estos textos
fueron buscados de manera formal en paginas oficiales para tener un concepto mas
claro. De igual manera se buscé en diferentes repositorios de universidades
nacionales e internacionales nuestras variables que son compensaciones y

retencién de personal.

De igual forma para realizar este instrumento se realizé un cuestionario de 28
preguntas las cuales se encuentran en el anexo 4 y seran aplicadas a la muestra
gue son un total 74 colaboradores de las areas administrativas y de produccion.
Esto se llevard a cabo mediante un formulario que se realizar4 en Google forms a

través de un link que se les compartira via WhatsApp o correo electronico.

3.6 Método de analisis de datos

Para esta tesis de investigacion la cual se basd en un procedimiento de enfoque
cuantitativo se tuvo que aplicar el instrumento del cuestionario a la muestra que es
de 74 colaboradores de la empresa de las areas administrativas y produccion.
Estos datos fueron procesados en una tabla estadistica donde lo primero que se
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fue la descarga del cuestionario, luego se proyecté a una hoja de célculo.
Seguidamente se fue cotejando los diferentes datos y se armé una base de Datos
la cual posteriormente se paso al programa estadistico SPSS obteniendo diferentes

resultados, tablas y gréficos.

Descriptiva el cual nos permita ver las tablas graficas donde se mostraran los
diferentes resultados posteriores a su analisis. El cual se analizara para validar la
hipodtesis de estudio. Posteriormente se realizard un analisis Spearman el cual nos
permita encontrar si existe una relacion en nuestras variables y dimensiones por

ultimo concluiremos con los resultados que se obtuvieron.

Inferencial consistird en probar la hipétesis general y especificas mediante los

estadisticos respectivos debidamente interpretado.
En base a ello se realiz6 los siguientes andlisis estadisticos:
a) Resultados de prueba de normalidad
b) Estadisticos descriptivos generales
c) Media por variable y dimension
d) Conclusién de cada item del cuestionario
e) Medicién de los niveles de las variables y sus dimensiones

f) Prueba de hipétesis

3.7 Aspectos éticos

Bajo todas estas premisas la presente investigacion se realizd con el permiso de
manera instruida hacia los diferentes encuestados donde las respuestas fueron
consideradas fidedignas con el debido respeto hacia el autor de la investigacion.
Donde se respetd la confianza y discrecion de la empresa por haber brindado la
informacion, la cual permitio realizar la presente investigacion. Con el fin Gnicamente
académico. Por otro lado, se utilizdo la herramienta tecnoldgica Turniting para
verificar en nivel de similitud respecto a otros proyectos de investigacion o diferentes

tesis.
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Para Alvarez (2018) el disponer de un consentimiento informado es fundamental
en los aspectos éticos. Para las personas encuestadas en la investigacion se aplica
este punto porque se protege la confidencialidad de la informacion que se esta
brindando ademas el respeto por los diferentes valores e intereses de nuestras

comunidades y ademas de ello verificar la originalidad del trabajo de investigacion.
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IV. RESULTADOS

Resultados de prueba de normalidad.

Tabla 1
Estadisticos descriptivos generales

. . . Kolmogorov-Smirnov
Dimensiones y Variables 9

Estadistico gl Sig.
D1_CompensacionesMonetarias 0.132 74 0.003
D2_CompensacionesNoMonetarias 0.157 74 0.000
D1_DesarrolloProfesional 0.153 74 0.000
D2_AmbienteLaboral 0.138 74 0.001
D3_EstructuraSalarial 0.190 74 0.000
V Compensaciones 0.111 74 0.026
V Retencion Del Personal 0.123 74 0.007

Con respecto a la tabla 03, como se mencioné en base a la prueba KS cuando la
sig. asintdtica es menor a 0,05 no son normales, por lo tanto, el resultado
correspondiente que se logro interpretar de la variable “Compensaciones” fue 0,026
y de igual manera el coeficiente de KS para la variable “Retencion del personal” fue
0,007, de la misma manera el KS para las diferentes dimensiones se observé que
fue menor de 0,05. Por lo tanto, se concluye que tanto las variables como las

dimensiones presentan frecuencias no normales.

Para las Figuras 10 y 11 donde se llegd a mostrar a traves de los diferentes
histogramas creados para la variable “compensaciones” y sus dimensiones. Se
puede observar de manera gréfica que efectivamente existe una inclinacion hacia
los valores 4 y 5, de este modo se puede concluir que se representa como actitudes

positivas hacia las compensaciones.

Las Figuras 12 y 13 donde se llegd a mostrar a través de los diferentes
histogramas creados la variable “retencién del personal” y sus dimensiones. Se
pude observar de manera grafica que efectivamente existe una inclinacion hacia los
valores 4 y 5, de este modo se puede concluir que se representa como actitudes

positivas hacia la retencion del personal.
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Figura 10.
Histograma para la variable compensaciones

Figura 11.
Histograma para las dimensiones de la variable compensaciones

Frecuencia

Frecuencia

Histograma —— Normal

1257

1007

ledia = 3.79
Desviacion tipica = .783
N=T74

T
2,00 3.00

V_Compensaciones

Histograma
104
.
. — —
-..\\
+ |
- - -
o= T T T T
1.00 200 300 400 500
D1_Comp i tarias

Frecuencia

T
4.00 5.00

Histograma

a4

&

T T T
1.00 200 3.00

D2_CompensacionesNoMonetarias

T
400

36



Figura 12.
Histograma para la variable retencion del personal
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Figura 13.
Histograma para las dimensiones de la variable retencion del personal
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Estadisticos descriptivos generales.

Para poder desarrollar a detalle los estadisticos descriptivos generales, se analizé el rango estadistico, promedios de

las diferentes respuestas ademas de la desviacion estandar y la varianza de cada item, como se observa en la tabla 2.

Tabla 2
Detalle de los estadisticos descriptivos generales

ftems, dimensiones y variables N Minimo  Maximo Media Desv.tip. Varianza
1. La remuneracion que recibe logra satisfacer sus necesidades 74 1 5 3.58 1.034 1.069
2. La empresa reconoce las horas extras que usted se queda para desempefiar una 74 1 5 331 1433 2053
tarea ’ ' ’
3. La empresa informa detalladamente sus pagos y descuentos ya sea por su boleta de
pago u otros medios 74 2 5 4.24 0.977 0.954
4. Los dias de vacaciones que recibes son adecuadas 74 1 3.84 1.272 1.617
5. La empresa brinda facilidades para poder atenderse si tiene un accidente con el
Seguro Complementario de Trabajo 7 1 3.88 1.238 1.533
6. Estas de acuerdo que los beneficios que percibe influyen en la mejora de su calidad 74 1 5 3.81 0.961 0.923
de vida . . .
7. El reconocimiento por tu trabajo puede motivar tu desempefio 74 1 5 4.18 0.970 0.941
8. Siente que la empresa también vela por los intereses personales de usted 74 1 5 3.51 0.969 0.938
9. Estéa de acuerdo con la politica de incentivos por desempefio al personal 74 1 5 3.64 1.223 1.495
10. Se siente bien que los incentivos sean dias libres, vales de consumo y viajes
pagados 74 1 5 3.92 1.095 1.199
11. El plan de capacitaciones que le brinda la empresa es (til para usted 74 1 5 3.92 1.070 1.144
12. Recibe las capacitaciones necesarias para realizar de manera correcta su trabajo 74 1 5 3.72 1.117 1.247
13. Consideras que los programas de linea de carrera generan resultados beneficiosos 74 1 5 3.95 1.045 1.093
para la empresa ’ ’ ’
14. Le anima que saber que puede crecer profesionalmente dentro de la empresa 74 1 5 4.03 1.060 1.123
15. Siente que su jefe lo prepara para poder asumir nhuevas responsabilidades dentro del 74 1 5 364 1.105 1921
equipo de trabajo ’ ' ’
16. Veo un futuro dentro de la empresa 74 1 5 3.68 1.124 1.263
17. Su jefe o encargado le informa como se va desempafiando en su trabajo 74 1 5 3.69 1.097 1.203
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18. El responsable del area tomo en cuenta su participacion para la toma de decisiones 74 1 5 3.73 1.174 1.378
t1r5631.blé_1je:)comunicaci()n entre usted y sus compafieros de area es eficiente para realizar su 74 2 5 3.92 0.856 0.733
20. Esta motivado con el trabajo que desarrolla 74 2 5 4.00 0.794 0.630
21. El nombre y prestigio que representa su centro de labores es gratificante para usted 74 1 5 3.86 0.896 0.803
iﬁ.aslé)gn(;agﬁ:e motivar a mis compafieros de trabajo cuando se presente una dificultad 74 1 5 4.16 0.844 0.713
23. El ambiente en el trabajo le produce estrés 74 1 5 3.19 1.224 1.498
24. Esté usted de acuerdo en que se realice actividades para integrar al personal 74 1 5 4.28 0.884 0.781
25. Siente que el trabajo que realiza es remunerado de manera correcta 74 1 5 3.59 1.109 1.231
26. Cree usted que si desempefia un mejor trabajo el cual brinde resultados dentro de la

empresa su salario debe aumentar & 2 5 4.23 0.820 0.673
27. El salario que percibe segun su puesto de trabajo es adecuado segun el mercado 74 1 5 3.58 1.034 1.069
28. La imagen corporativa influye en la permanencia en su puesto de trabajo 74 1 5 3.96 1.128 1.272
D1 Compensaciones monetarias 74 1.67 5.00 3.78 0.87 0.757
D2 Compensaciones no monetarias 74 1.50 5.00 3.81 0.84 0.703
D1 Desarrollo Profesional 74 1.50 5.00 3.82 0.88 0.770
D2 Ambiente laboral 74 1.88 5.00 3.85 0.68 0.467
D3 Estructura salarial 74 2.00 5.00 3.84 0.76 0.583
V Compensaciones 74 1.96 5.00 3.79 0.78 0.614
V Retencion del Personal 74 2.00 5.00 3.84 0.71 0.510

De igual manera con la informacién brindada por la Tabla 2, se pudo obtener de los 74 encuestados, las diferentes

respuestas con sus respectivos valores de minimo, maximo, media, varianza y desviacién estandar.

Con respecto a la tabla se pudo distinguir que el item 3 “La empresa informa detalladamente sus pagos y descuentos
ya sea por su boleta de pago u otros medios” es el que mas destaco, convirtiéndolo en una fortaleza, siendo el que obtuvo
mayor aceptacion por la muestra, con un valor en la media de 4.24. De igual forma, el item 23 “El ambiente de trabajo le
produce estrés” obtuvo la peor calificacion, convirtiéndolo en una debilidad, al obtener una media de 3.19.
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Por otro lado, para las dimensiones se obtuvo como resultado que la dimension
2 que es el ambiente laboral obtuvo una mayor aceptacion con un puntaje de 3.85.
Caso contrario para la dimension 1 compensaciones monetarias obtuvo el menor

valor de todos siendo este de 3.78

Con respecto a la variable “compensaciones” se logré obtener un resultado de
la media de 3.79. Por ultimo, variable “retencion del personal” obtuvo como

resultado de 3.84 de media.
Media por variable y dimensién

Figura 14.
Media por variable y dimension

Media por variable y dimension

V RETENCION DEL PERSONAL
V COMPENSACION

D3 ESTRUCTURA SALARIAL

D2 AMBIENTE LABORAL

D1 DESARROLLO PROFESIONAL

D2 COMPENSACIONES NO MONETARIAS

D1 COMPENSACIONES MONETARIAS

372 374 376 378 380 382 384 386

40



Conclusion de cada item del cuestionario

Tabla 3
Conclusién de cada item

Conclusion del item

grafica

De los encuestados el 39.19% respondid que se encuentra de
acuerdo con el enunciado “1. La remuneracidn que recibe logra
satisfacer sus necesidades”.

salisfacer

De los encuestados el 27.03% respondié que se encuentra
totalmente de acuerdo con el enunciado “2. La empresa reconoce
las horas extras que usted se queda para desempenar una tarea”.

omoEm

De los encuestados el 56.76% respondid que se encuentra
totalmente de acuerdo con el enunciado “3. La empresa informa
detalladamente sus pagos y descuentos ya sea por su boleta de
pago u otros medios”.

pagos yasea por su
bolata da pago o stras medias

De los encuestados el 41.89% respondié que se encuentra
totalmente de acuerdo con el enunciado “4. Los dias de vacaciones
gue recibes son adecuadas”.

De los encuestados el 41.89% respondié que se encuentra
totalmente de acuerdo con el enunciado “5. La empresa brinda
facilidades para poder atenderse si tiene un accidente con el Seguro
Complementario de Trabajo”.

sitiene
&l Seguro Complementaria de Trabajo
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De los encuestados el 36.49% respondié que se encuentra de
acuerdo con el enunciado “6. Estas de acuerdo que los beneficios

que percibe influyen en la mejora de su calidad de vida”.

6 Estas de

De los encuestados el 48.65% respondié que se encuentra
totalmente de acuerdo con el enunciado “7. El reconocimiento por

tu trabajo puede motivar tu desempefio”.

De los encuestados el 50.00% respondid que se encuentra de
acuerdo con el enunciado “8. Siente que la empresa también vela

por los intereses personales de usted”.

©.Esta de acuerdo con fa politica de incentlvos por desemp
— w

De los encuestados el 32.43% respondid que se encuentra de
acuerdo con el enunciado “9. Estd de acuerdo con la politica de

incentivos por desempefio al personal”.

De los encuestados el 36.49% respondié que se encuentra

incentivos sean dias libres, vales de consumo y viajes pagados”.

totalmente de acuerdo con el enunciado “10. Se siente bien que los L

De los encuestados el 41.89% respondid que se encuentra de

brinda la empresa es util para usted”.

acuerdo con el enunciado “11. El plan de capacitaciones que le
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De los encuestados el 40.54% respondié que se encuentra de
acuerdo con el enunciado “12. Recibe las capacitaciones necesarias
para realizar de manera correcta su trabajo”.

12.Reclbe las

pararealizer de
trabajo

De los encuestados el 36.49% respondié que se encuentra
totalmente de acuerdo con el enunciado “13. Consideras que los
programas de linea de carrera generan resultados beneficiosos para
la empresa”.

13. Considerss que log

programas de linea de camera generan resultados.
eneficiosos para la empresa

De los encuestados el 41.89% respondié que se encuentra
totalmente de acuerdo con el enunciado “14. Le anima que saber
que puede crecer profesionalmente dentro de la empresa”.

dentro de i
o

L

[

De los encuestados el 32.43% respondid que se encuentra de
acuerdo con el enunciado “15. Siente que su jefe lo prepara para
poder asumir nuevas responsabilidades dentro del equipo de
trabajo”.

ra poder asumir nusvas responsabilidades
equipa de trabaje

oL

De los encuestados el 37.84% respondio que se encuentra de
acuerdo con el enunciado “16. Veo un futuro dentro de la
empresa”.

De los encuestados el 33.78% respondié que se encuentra de
acuerdo con el enunciado “17. Su jefe o encargado le informa como
se va desempafiando en su trabajo”.

trabajo

EE
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De los encuestados el 32.43% respondid que se encuentra de
acuerdo con el enunciado “18. El responsable del drea tomo en
cuenta su participacioén para la toma de decisiones”.

18,8 drea latoma de

decisionss

De los encuestados el 47.30% respondié que se encuentra de
acuerdo con el enunciado “19. La comunicacién entre usted y sus
compafiieros de drea es eficiente para realizar su trabajo”.

een

\ 4

De los encuestados el 50.00% respondid que se encuentra de
acuerdo con el enunciado “20. Estd motivado con el trabajo que
desarrolla”.

20, Esta motivado con el trabajo que desarrolla
[

De los encuestados el 50.00% respondié que se encuentra de
acuerdo con el enunciado “21. El nombre y prestigio que
representa su centro de labores es gratificante para usted”.

2161 vprestiglo o de labores

Qmoms

De los encuestados el 45.95% respondid que se encuentra de
acuerdo con el enunciado “22. Soy capaz de motivar a mis
companeros de trabajo cuando se presente una dificultad en alguna
tarea”.

22. Soy capaz de molivar a mis compafieros de trabaja cuanda se presente una
dificultad en alguna tarea

De los encuestados el 33.78% respondié que se encuentra ni de
acuerdo ni en desacuerdo con el enunciado “23. El ambiente de
trabajo le produce estrés”.
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De los encuestados el 50.00% respondid que se encuentra
totalmente de acuerdo con el enunciado “24. Estd usted de
acuerdo en que se realice actividades para integrar al personal”.

24, Esta usted de acuerdo en que se realice actividades para integrar al personal
P m

De los encuestados el 41.89% respondié que se encuentra de
acuerdo con el enunciado “25. Siente que el trabajo que realiza es
remunerado de manera correcta”.

De los encuestados el 45.95% respondié que se encuentra
totalmente de acuerdo con el enunciado “26. Cree usted que si
desempefia un mejor trabajo el cual brinde resultados dentro de la
empresa su salario debe aumentar”.

26. Cree usted que si dessmpenia un mejor trabajo s| cusl brinde resuitados
Gentro de | jebe aum;

[a émpresa su salario d

De los encuestados el 43.24% respondié que se encuentra de
acuerdo con el enunciado “27. El salario que percibe segin su
puesto de trabajo es adecuado segun el mercado”.

De los encuestados el 40.54% respondié que se encuentra
totalmente de acuerdo con el enunciado “28. La imagen
corporativa influye en la permanencia en su puesto de trabajo”.
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Medicién de los modelos de las variables y sus dimensiones

Tabla 4
Medicion de los niveles de las variables (en unidades)

Variable: Retencion del

Niveles Variable: Compensaciones
Personal
Alto [3.666 - 5.000] 43 48
Medio [2.333 - 3.666] 27 23
Bajo [1.00 - 2.333] 4 3
Tabla 5

Medicion de los niveles de las variables (en porcentaje)

Variable: Retencion del

Niveles Variable: Compensaciones

Personal
Alto [3.666 - 5.000] 58.11% 64.86%
Medio [2.333 - 3.666] 36.49% 31.08%
Bajo [1.00 - 2.333] 5.41% 4.05%

Como se muestran en las tablas 4 y 5, la variable “compensaciones” se
encuentro en un nivel alto segun la mayoria de encuestados (43 personas, 58.11%).
De igual manera el nivel medio obtuvo con un total de 27 personas (36.49) y por

altimo el nivel bajo el cual fue de 4 personas (5.41%).

Por otro lado, lo observado en las tablas 4 y 5 mostro que la variable “retencion
del personal” obtuvo un total de 48 miembros de la muestra (64.86%), donde
contemplaron que se encontré en un nivel alto. A si mismo 23 miembros de la
muestra (31.08%) consideraron un nivel medio u por ultimo el nivel bajo fue por 3

miembros de la muestra (4.05%).
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Tabla 6
Medicion de las dimensiones de la variable compensaciones (en unidades)

. Dim 1: Compensaciones Dim 2: Compensaciones nho
Niveles : ;
Monetarias Monetarias
Alto [3.666 - 5.000] 44 44
Medio [2.333 - 3.666] 25 25
Bajo [1.00 - 2.333[ 5 5
Tabla7

Medicion de las dimensiones de la variable compensaciones (en porcentaje)

Niveles Dim 1: Compensaciones Dim 2: Compensaciones no
Monetarias Monetarias

Alto [3.666 - 5.000] 59.46% 59.46%

Medio [2.333 - 3.666] 33.78% 33.78%

Bajo [1.00 - 2.333] 6.76% 6.76%

Para las tablas 6 y 7, se analizaron las diferentes dimensiones de la variable
“‘compensaciones” entre las cuales se encuentran “compensaciones monetarias” y
‘compensaciones no monetarias”. De las cuales la dimensidon “compensaciones
monetarias” se observé que esta en un nivel alto con una aprobacion de 44
colaboradores los cuales representan el 59.46% de la muestra, un nivel medio de
25 colaboradores (33.78%) y finalizando con un nivel bajo de 5 colaboradores
(6.76%). Por otro lado, la dimensién “compensaciones no monetarias” se observé
que esta en un nivel alto con una aprobacién de 44 colaboradores los cuales
representan el 59.46% de la muestra, un nivel medio de 25 colaboradores (33.78%)

y finalizando con un nivel bajo de 5 colaboradores (6.76%).
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Tabla 8
Medicion de las dimensiones de la variable retencion del personal (en unidades)

] Dim 1: Desarrollo Dim 2: Ambiente Dim 3: Estructura
Niveles . .
Profesional Laboral Salarial
Alto [3.666 - 5.000] 46 47 45
Medio [2.333 - 3.666] 23 24 26
Bajo [1.00 - 2.333[ 5 3 3
Tabla 9

Medicion de las dimensiones de la variable retencion del personasl (en porcentaje)

] Dim 1: Desarrollo Dim 2: Ambiente Dim 3: Estructura
Niveles . .
Profesional Laboral Salarial
Alto [3.666 - 5.000] 62.16% 63.51% 60.81%
Medio [2.333 - 3.666] 31.08% 32.43% 35.14%
Bajo [1.00 - 2.333] 6.76% 4.05% 4.05%

Para las tablas 8 y 9, se analizaron las diferentes dimensiones de la variable
“retencidn del personal” entre las cuales se encuentran “desarrollo profesional”,
“ambiente laboral” y “estructura salarial”’. De las cuales la dimension “desarrollo
profesional” se observd que estd en un nivel alto con una aprobacion de 46
colaboradores los cuales representan el 62.16% de la muestra, un nivel medio de
23 colaboradores (31.08%) y finalizando con un nivel bajo de 5 colaboradores
(6.76%). Por otro lado, la dimension “ambiente laboral” se observo que esta en un
nivel alto con una aprobacion de 47 colaboradores los cuales representan el 63.51%
de la muestra, un nivel medio de 24 colaboradores (32.43%) y finalizando con un
nivel bajo de 3 colaboradores (4.05%). Por ultimo, la dimension “estructura salarial”
se encontro en un nivel alto con un total de 45 miembros de la muestra el cual es el
60.81% de la muestra general, un nivel medio de 26 colaboradores (35.14%) y

finalizando con un nivel bajo de 3 colaboradores (4.05%)
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Prueba de hipétesis
Data informativa
Supuestos:

Data representa a variables cualitativas, y presentan escalas de medida ordinal. Se
empled escala del Likert de 5 opciones. La frecuencia de datos es no normal.

Hipotesis nulay alterna:

Hipotesis nula: no existe evidencia suficiente para confirmar la relacion de las

variables.

Hipotesis alterna: si existe evidencia suficiente para confirmar la relacion de las

variables.
Nivel de error tipo I

El nivel de significancia (a) establecida es de 0,05. Por consiguiente, el nivel de

confianza es de 95%.

Estadistico de prueba:

El estadistico para utilizar es rho de Spearman.
Regla de decision:

No existe evidencia suficiente para aceptar la hip6tesis alterna en caso de
significacidn asintotica bilateral sea mayor a a (0,05); si existe evidencia suficiente
para aceptar la hipotesis alterna en caso de significacion asintética bilateral menor
a a (0,05).

Valoracién de la correlacion:

Figura 15.

Valoracion de la correlacion
r=1 correlacion perfecta.
08<r<1 correlacion muy alta
0'6<r<0'8 correlacion alta
04<r<0'6 correlacion moderada
02<r<0%4 correlacion baja
0<r<02 correlacion muy baja
r=0 correlacion nula
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Hipotesis general:

Las compensaciones se relacion significativamente con la retencion de personal

de una empresa industrial, Puente Piedra, 2023

Tabla 10

Prueba rho de Spearman para la hipotesis general

(V1) Variable 1:

X Retencién Del
Compensaciones

(V2) Variable 2:

Personal
Rho de Spearman Coeficiente de
(V1) Variable 1: correlacion 1.000 0.899
Compensaciones  gjg_ (pilateral) 0.000
N 74 74
' ) Coeficiente de
Retondion Dol cOelacion . o
Personal Sig. (bilateral) 0.000
N 74 74

Para la tabla 11, la significacién asintética bilateral que se calculé dio como

resultado de 0.000. Lo cual permite que el investigador pueda dar por valido la

hipotesis que se planted, por consiguiente, existe una relacion significativa entre las

compensaciones y la retencién del personal de una empresa industrial, Puente

Piedra, 2023

Por otro lado, en la intensidad de la correlacién; se obtuvo como resultado el

valor de 0.899. Esto quiere decir que segun la tabla de valoracién de correlacién

tiene una correlacién positiva muy alta.
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Hipotesis especifica 1:

Las compensaciones se relacionan significativamente con el desarrollo

profesional de una empresa industrial, Puente Piedra, 2023

Tabla 11
Prueba rho de Spearman para la hipotesis especifica 1

(D1) Dimensién

(V1) Variable 1: 1 Desarrollo

Compensaciones

Profesional
Rho de Spearman Coeficiente
de 1.000 0.823
(V1) Variable 1: correlacion
Compensaciones Sig. (bilateral) 0.000
N 74 74
Coeficiente
de 0.823 1.000
(D1) Dimension 1: correlacion
Desarrollo Profesional  sig. (pilateral) 0.000
N 74 74

Para la tabla 12, la significacién asintética bilateral que se calculé dio como
resultado de 0.000. Lo cual permite que el investigador pueda dar por valido la
hipotesis especifica 1 que se planted, por consiguiente, existe una relacion
significativa entre las compensaciones y el desarrollo profesional de una empresa
industrial, Puente Piedra, 2023

Por otro lado, en la intensidad de la correlacién; se obtuvo como resultado el
valor de 0.823. Esto quiere decir que segun la tabla de valoracién de correlacién

tiene una correlacién positiva muy alta.
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Hipotesis especifica 2:

Las compensaciones se relacionan significativamente con el ambiente laboral

de una empresa industrial, Puente Piedra, 2023

Tabla 12

Prueba rho de Spearman para la hipotesis especifica 2

(V1) Variable 1:
Compensaciones

(D2) Dimensio6n 2:
Ambiente Laboral

Rho de Spearman

(V1) Variable 1:
Compensaciones

(D2) Dimension 2:
Ambiente Laboral

Coeficiente
de 1.000
correlacion

Sig. (bilateral)

N 74
Coeficiente

de 0.787
correlacion

Sig. (bilateral) 0.000
N 74

0.787

0.000
74

1.000

74

Para la tabla 13, la significacion asintética bilateral que se calculé dio como

resultado de 0.000. Lo cual permite que el investigador pueda dar por valido la

hipbtesis especifica 2 que se planted, por consiguiente, existe una relacion

significativa entre las compensaciones y el ambiente laboral de una empresa
industrial, Puente Piedra, 2023

Por otro lado, en la intensidad de la correlacién; se obtuvo como resultado el valor

de 0.787. Esto quiere decir que segun la tabla de valoracion de correlacién tiene

una correlacion positiva alta.
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Hipotesis especifica 3:

Las compensaciones se relacionan significativamente con la estructura salarial

de una empresa industrial, Puente Piedra, 2023

Tabla 13
Prueba rho de Spearman para la hipotesis especifica 3
(V1) Variable 1: (D3) Dimension 3:
Compensaciones Estructura Salarial
Rho de Spearman ici
; e, 1000
(V1) Variable 1:
Compensaciones  Sig. (bilateral) .000
N 74 74
fici "
de correlacion 832 1.000
(D3) Dimension 3:
Estructura Salarial ~ Sig. (bilateral) .000
N 74 74

Para la tabla 14, la significacién asintética bilateral que se calculé dio como
resultado de 0.000. Lo cual permite que el investigador pueda dar por valido la
hipotesis especifica 2 que se planted, por consiguiente, existe una relacion
significativa entre las compensaciones y la estructura salarial de una empresa
industrial, Puente Piedra, 2023

Por otro lado, en la intensidad de la correlacién; se obtuvo como resultado el
valor de 0.8.32. Esto quiere decir que segun la tabla de valoracion de correlacién

tiene una correlacion positiva muy alta.
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Grafica de calor

Figuralé.

Grafico de calor

D1 COMPENSACIONES MONETARIAS

V COMPENSACION

D2 COMPENSACIONES NO MONETARIAS
V RETENCION DEL PERSONAL

D1 DESARROLLO PROFESIONAL

D2 AMBIENTE LABORAL

-1 08060402 0 0204 06 08 1

Para la Figura 13 se observa que se procedid a realizar la gréafica de calor de
las variables y sus dimensiones. Donde se realiz6 el célculo de la correlacion de
cada una de ellas mediante el método de estadistico de la rho de Spearman el cual

no permite ver el nivel de correlacion de cada una de ellas.

Gracias a esta grafica se pudo observar que existe una correlacion alta (r=0.93)
entre la retencion del personal y el desarrollo profesional. Por otro lado, también se
obtuvo una correlacién de nivel alto (r=0.82) entre compensaciones y desarrollo
profesional. Por dltimo, también un nivel alto (r=0.83) entre compensaciones y

estructura salarial.

Se realiza este grafico para que el investigador posteriormente tenga nuevas
variables para el desarrollo de nuevas investigaciones, las cuales pueden ser

articulos cientificos, tesis de maestria o doctorado.
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V. DISCUSION

Discusion con los antecedentes:

Con respecto al articulo investigacion cientifica que fue presentado por el autor
Soomro et. al (2021) la cual tuvo como propésito estudiar las variables “motivacion
y compensaciones” y ‘“retencion del personal’, por otro lado, esta tesis fue
desarrollada en el 2023 y tuvo como propdésito analizar las variables
“‘compensaciones” y “retencion del personal”. Dicho esto, el articulo de investigacion
Soomro et. al (2021) tuvo como punto geografico Australia y la presente tesis en
Perl, ademas de eso es importante resaltar este trabajo de tesis fue desarrollado
en la ciudad de Lima. El enfoque utilizado por Soomro et. al (2021) cuantitativo de
nivel descriptivo — correlacional al igual que la presente tesis. Ademas, utilizo como
técnica de instrumento la encuesta la cual consto de 34 items, de igual forma, se
utilizé en la investigacion como instrumento la encuesta la cual constaba de 28
items. Con una muestra de 80 colaboradores, usando una poblacién censal, y con
una poblacion de 80 personas de igual forma la presente tesis contd con una
muestra de 74 trabajadores y con una poblacién de 90 personas. Se obtuvo como
resultado de Alpha de Cronbach de 0.912 por el contrario en la presente tesis se
obtuvo un Alpha de 0.956. Por ultimo, el resultado de la hip6tesis general de Soomro
et. al (2021) fue de p=0.000, rho=0.626; de igual manera en el presente trabajo se
utilizé la correlacion de Spearman donde los datos obtenidos para la hipotesis
general fueron p=0.000, rho=0.899.

El trabajo presentado por Londofio y Pérez (2020) sostuvo como finalidad
estudiar la variable “retencion de personal”, por otro lado, esta tesis fue desarrollada
en el 2023 y tuvo como propdsito analizar las variables “compensaciones” y
“retencion del personal Dicho esto, la investigacién de investigacion Londofio y
Pérez (2020) tuvo como punto geografico Colombia en la ciudad de Medellin y la
presente tesis en Perl, ademas de eso es importante resaltar este trabajo de tesis
fue desarrollado en la ciudad de Lima. El enfoque utilizado por Londofio y Pérez
(2020) cualitativo de nivel exploratorio, por el contrario, la presente tesis uso un
enfoque cuantitativo de nivel descriptivo — correlacional. El estudio realizado de
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Londofio y Pérez (2020) tuvo como muestra de 10 conductores, de igual manera, la
muestra del presente estudio fue de 74 trabajadores y con una poblacion de 90
personas. Ademas, utilizo como técnica de instrumento la entrevista la cual de 7
preguntas que estuvieron agrupadas en 3 categorias, por el contrario, para la
presente investigacion se utilizd6 como instrumento la encuesta la cual constaba de
28 items. Para terminar Londofio y Pérez (2020) concluyeron que los diferentes
participantes se encuentran satisfechos debido a los beneficios monetarios y no
monetarios que ofrece la empresa, mientras tanto la presente tesis aplicando la
prueba estadistica del rho de Spearman donde se pudo determinar que las
compensaciones se relacionan con la retencion del personas. Los datos obtenidos

para la hipétesis general fueron p=0.000, rho=0.899.

Ahora bien, la investigacion realizada por Molina (2018) establecié como finalidad
analizarlas variables “compensacion financiera” y “motivacion”, por otro lado, esta
tesis fue desarrollada en el 2023 y tuvo como propoésito analizar las variables
“‘compensaciones” y “retencion del personal”’. Dicho esto, la investigacion de
investigacién Molina (2018) tuvo como punto geogréafico Ecuador y la presente tesis
en Perl, ademas de eso es importante resaltar este trabajo de tesis fue desarrollado
en la ciudad de Lima. El enfoque utilizado por Molina (2018) fue cuantitativo de tipo
aplicada, de nivel descriptivo — correlacional al igual que la presente tesis. La
muestra fue de150 trabajadores de los cuales eran administrativo (133) y operativo
(17) y conto utilizo la técnica de poblacion censal, en contraste la muestra del
presente estudio fue de 74 trabajadores y con una poblacién de 90 personas. Por
altimo, el resultado de la hipétesis general de Molina (2018) fue de p=0.000,
rho=0.863, por otro lado, en el presente trabajo los datos obtenidos para la hip6tesis
general fueron p=0.000, rho=0.899.

Con respecto a la investigacion cientifica que fue presentado por la autora
Paredes (2017) la cual tuvo como propdsito estudiar las variables “compensacion
salarial” y “indice de rendimiento productivo”, por otro lado, esta tesis fue
desarrollada en el 2023 y tuvo como propdésito analizar las variables
“‘compensaciones” y “retencién del personal”’. Dicho esto, la investigacién de

investigacién Paredes (2017) tuvo como punto geogréafico Ecuador en la ciudad de
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Tungurahua y la presente tesis en Per(, ademas de eso es importante resaltar este
trabajo de tesis fue desarrollado en la ciudad de Lima. El enfoque utilizado por
Paredes (2017) cuantitativo de nivel explicativo, por el contrario, la presente tesis
uso un enfoque cuantitativo de nivel descriptivo — correlacional. Con una poblacién
de 926 personas y una muestra de 272 personas, al igual que la muestra del
presente estudio fue de 74 trabajadores y con una poblacién de 90 personas. Por
altimo, el resultado de la hipétesis general de Paredes (2017) fue de p=0.022 r2 de
Pearson fue de29,254; por otro lado, en el presente trabajo los datos obtenidos para
la hipotesis general fueron p=0.000, rho=0.899.

En cuanto al trabajo de investigacion presentado por Guevara (2021) tuvo como
finalidad estudiar las variables “compensaciones” y “motivacion laboral”, por otro
lado, esta tesis fue desarrollada en el 2023 y tuvo como propoésito analizar las
variables “compensaciones” y “retencion del personal”. Dicho esto, ambos estudios
fueron desarrollados en Perd, ademas de eso es importante resaltar que Guevara
(2021) tuvo como punto geografico Tarapoto, por otro lado, esta tesis fue
desarrollada en Lima. De igual manera, ambos estudios tuvieron un enfoque
cuantitativo de nivel descriptivo — correlacional basados en la estadistica. Guevara
(2021) utilizo la prueba de rho de Spearman al igual que la presente tesis. Por otro
lado, la muestra de Guevara (2021) fue delimitada a 104 usando una poblacion
censal la cual estuvo conformada por los colaboradores, de igual forma la presente
tesis contd con una muestra de 74 trabajadores y con una poblacion de 90 personas.
Finalizando con el resultado de la hipétesis general de Guevara (2021) el cual fue
de p=0.000, rho=0.863; en contraste, en esta investigacion se obtuvo como

resultado de la hipétesis general p=0.000, rho=0.899.

Con respecto a la investigacion cientifica que fue presentado por el autor
Condezo (2021) la cual tuvo como propésito estudiar las variables “sistema de
compensaciones” y “retencion de talento humano”, por otro lado, esta tesis fue
desarrollada en el 2023 y tuvo como propésito analizar las variables
“‘compensaciones” y “retencion del personal”’. Dicho esto, ambos estudios fueron
desarrollados en Peru, ademas de eso es importante resaltar que Condezo (2021)

tuvo como punto geografico Huanuco, a su vez este trabajo de tesis fue desarrollado
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en Lima. El enfoque utilizado por Condezo (2021) cuantitativo de nivel descriptivo —
correlacional al igual que la presente tesis. Con una muestra de 37 colaboradores
de la empresa, usando una poblacién censal, sin embargo, la muestra del presente
estudio fue de 74 trabajadores y con una poblacién de 90 personas. Por ultimo, el
resultado de la hipotesis general de Condezo (2021) fue de p=0.003, rh0=0.851; de
igual manera en el presente trabajo se utilizé la correlacion de Spearman donde los

datos obtenidos para la hipotesis general fueron p=0.000, rh0=0.899.

El trabajo presentado por Gavino (2020) sostuvo como finalidad estudiar las
variables “Compensacion de remuneraciones” y “desempefio laboral”, por otro lado,
esta tesis fue desarrollada en el 2023 y tuvo como propésito analizar las variables
“‘compensaciones” y “retencion del personal’. Ambos estudios fueron desarrollados
en Perq, dicho esto, el trabajo de tesis que realizo Gavino (2020) estuvo enfocado
en Chimbote, por otro lado, el presente trabajo de investigacion estuvo enfocado en
Lima. El enfoque utilizado por Gavino (2020) cuantitativo de nivel descriptivo —
correlacional al igual que la presente tesis. El estudio realizado de Gavino (2020)
tuvo como muestra de 263 trabajadores del lugar de estudio y una poblacion de 831
personas, de igual manera, la muestra del presente estudio fue de 74 trabajadores
y con una poblacién de 90 personas. Para terminar el resultado de la hipétesis
general de Gavino (2020) aplicando Spearman fue de p=0.000, rho=0.732, de igual
forma en el presente trabajo los datos obtenidos para la hipétesis general fueron
p=0.000, rho=0.899.

Ahora bien, la investigacion realizada por Flores (2019) establecié como finalidad
analizarlas variables “Gestion de las compensaciones” y “desercion laboral”, por otro
lado, esta tesis fue desarrollada en el 2023 y tuvo como propésito analizar las
variables “compensaciones” y “retencion del personal’. Ambos estudios fueron
desarrollados en Peru, dicho esto, el trabajo de tesis que realizo Flores (2019) fue
expuesto en Lima, de igual manera el presente trabajo de investigacion tuvo como
lugar de estudio Lima. El enfoque utilizado por Flores (2019) cuantitativo de nivel
descriptivo — correlacional al igual que la presente tesis. La muestra fue de 50
trabajadores del area de ventas y conto con una poblacién censal, en contraste la

muestra del presente estudio fue de 74 trabajadores y con una poblacion de 90
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personas. Por ultimo, el resultado de la hipo6tesis general de Flores (2019) fue de
p=0.000, rho=0.707, por otro lado, en el presente trabajo los datos obtenidos para

la hipotesis general fueron p=0.000, rho=0.899.

En cuanto al trabajo de investigacién presentado por Quichiz (2021) tuvo como
finalidad estudiar las variables “compensaciones” y “desempefio laboral”, por otro
lado, esta tesis fue desarrollada en el 2023 y tuvo como propdsito analizar las
variables “compensaciones” y “retencion del personal”. Dicho esto, ambos estudios
fueron desarrollados en Perd, ademas de eso es importante resaltar que Quichiz
(2021) tuvo como punto geogréfico Lima, de igual forma, esta tesis fue desarrollada
en Lima. Por otro lado, ambos estudios tuvieron un enfoque cuantitativo de nivel
descriptivo — correlacional basados en la estadistica. Quichiz (2021) utilizo la prueba
de rho de Spearman al igual que la presente tesis. Donde, la muestra de Quichiz
(2021) fue delimitada a 204 usando una poblacion censal la cual estuvo conformada
por los colaboradores, al contrario que la presente tesis que contd con una muestra
de 74 trabajadores y con una poblacién de 90 personas. Finalizando con el resultado
de la hipétesis general de Quichiz (2021) el cual fue de p=0.000, rho=0.775; en
contraste, en esta investigacion se obtuvo como resultado de la hipotesis general
p=0.000, rho=0.899.

Con respecto a la investigacion cientifica que fue presentado por el autor
Chunque (2018) la cual tuvo como propodsito estudiar las variables “sistema de
compensaciones” y “retencion de talento humano”, por otro lado, esta tesis fue
desarrollada en el 2023 y tuvo como propdsito analizar las variables
“‘compensaciones” y “retencion del personal”’. Dicho esto, ambos estudios fueron
desarrollados en Peru, ademas de eso es importante resaltar que Chunque (2018)
tuvo como punto geografico Lima, a su vez este trabajo de tesis fue desarrollado en
Lima. El enfoque utilizado por Chunque (2018) cuantitativo de nivel descriptivo —
correlacional al igual que la presente tesis. Con una muestra de 37 colaboradores
de la empresa, usando una poblacion censal, sin embargo, la muestra del presente
estudio fue de 74 trabajadores y con una poblacion de 90 personas. Por ultimo, el
resultado de la hipoétesis general de Chunque (2018) fue de p=0.003, rh0o=0.851; de
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igual manera en el presente trabajo se utilizé la correlacion de Spearman donde los

datos obtenidos para la hipotesis general fueron p=0.000, rho=0.899.

Con respecto a la investigacion cientifica que fue presentado por el autor Vilca
(2020) la cual tuvo como proposito estudiar las variables “retencion del talento” y
“‘compensaciones”, por otro lado, esta tesis fue desarrollada en el 2023 y tuvo como
propésito analizar las variables “compensaciones” y “retencion del personal”. Dicho
esto, ambos estudios fueron desarrollados en Peru, ademas de eso es importante
resaltar que Vilca (2020) tuvo como punto geografico Lima, a su vez este trabajo de
tesis fue desarrollado en Lima. El enfoque utilizado por Vilca (2020) cuantitativo de
nivel descriptivo — correlacional al igual que la presente tesis. Con una muestra de
24 colaboradores de la empresa, usando una poblacion censal, sin embargo, la
muestra del presente estudio fue de 74 trabajadores y con una poblacion de 90
personas. Por ultimo, el resultado de la hipétesis general de Vilca (2020) mediante
la correlacion de Spearman fue de p=0.000, rho=0.586; de igual manera en el
presente trabajo se utilizO Spearman donde los datos obtenidos para la hipotesis

general fueron p=0.000, rho=0.899.

El trabajo presentado por Pérez (2021) sostuvo como finalidad estudiar las
variables “Compensacién emocional” y “retencion del talento”, por otro lado, esta
tesis fue desarrollada en el 2023 y tuvo como propdésito analizar las variables
“‘compensaciones” y “retencion del personal”. Ambos estudios fueron desarrollados
en Perd, dicho esto, el trabajo de tesis que realizo Pérez (2021) estuvo enfocado en
Lima, a su vez este trabajo de tesis fue desarrollado en Lima. El enfoque utilizado
por Pérez (2021) cuantitativo de nivel descriptivo — correlacional al igual que la
presente tesis. El estudio realizado de Pérez (2021) tuvo como muestra de 311
trabajadores del lugar de estudio y una poblacion de 1617 personas, de igual
manera, la muestra del presente estudio fue de 74 trabajadores y con una poblacién
de 90 personas. Para terminar el resultado de la hipétesis general de Pérez (2021)
aplicando Spearman fue de p=0.000, rho=0.542, de igual forma en el presente
trabajo los datos obtenidos para la hipétesis general fueron p=0.000, rho=0.899.
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Discusién con la teoria:

Para la variable “compensaciones” se tuvo como autor tedrico primordial a
Chiavenato (2001) donde se evaluaron que esta variable tiene como dimensiones

“‘compensaciones monetarias” y “compensaciones no monetarias’.

Se tomo como contexto que las dimensiones de la variable “compensaciones”
gue son “compensaciones monetarias” y “compensaciones no monetarias”, que se
encuentran niveles altos, por consiguiente, permite decir que esta en concordancia

con la teoria de Chiavenato (2001).
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VI. CONCLUSIONES

Como menciona el autor Lam (2016) para definir las conclusiones La cuales también
son parte del resultado que se espera tener, estas contribuyen con sus diferentes
innovaciones para el estudio que se esta desarrollando. Nos brindan el punto de
vista el cual da una comprension final a la investigacion. Por ultimo, estas estan
englobadas dentro del resultados y discusion de la investigacion se puede decir que
son parte del producto de estas dos. De igual forma se detallan las conclusiones

obtenidas del estudio en las filas de abajo.

1. Las compensaciones se relaciona de manera significativa con la variable
retencion del personal en una empresa industrial Puente Piedra, 2023. Esto debido
a lo que el método estadistico de correlacidon demostré con el rho de Spearman
donde el resultado fue de rho = 0.899 donde su interpretacion es que existe una
correlacion positiva muy alta (sig=0.000).

2. Las compensaciones se relaciona de manera significativa con la dimensién
desarrollo profesional en una empresa industrial Puente Piedra, 2023. Esto debido
a lo que el método estadistico de correlacion demostré con el rho de Spearman
donde el resultado fue de rho = 0.823 donde su interpretacion es que existe una

correlacion positiva muy alta (sig=0.000).

3. Las compensaciones se relaciona de manera significativa con la dimensién
ambiente laboral en una empresa industrial Puente Piedra, 2023. Esto debido a lo
que el método estadistico de correlacion demostré con el rho de Spearman donde
el resultado fue de rho = 0.787 donde su interpretacion es que existe una correlacion

positiva alta (sig=0.000).

4. Las compensaciones se relaciona de manera significativa con la dimension
estructura salarial en una empresa industrial Puente Piedra, 2023 Esto debido a lo
gue el método estadistico de correlacién demostré con el rho de Spearman donde
Spearman el resultado fue de rho = 0.832 donde su interpretacidn es que existe una

correlacion positiva muy alta (sig=0.000).
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Figural?.
Resumen de las conclusiones.

p.=0.000 rho=0.899

rho =0.823
—

rho =0.787
—

p. = 0.000
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p. = 0.000
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VIl. RECOMENDACIONES

En primer lugar, se recomienda al gerente general de la empresa industrial a mejorar
la retribucion del sistema de compensaciones para la empresa industrial por medio
de las compensaciones monetarias y no monetarias donde se logra entender el
manejo correcto de la distribucion. Esto permitira definir los pardmetros que
permitan tener no solo un rango salarial estable si no también que la motivacion de
los trabajadores no caiga y ayuda a que estos mismos se sientan comprometidos
con la empresa. Esto se debe a que por medio de la presente tesis se comprobd de
manera estadistica que las compensaciones se relacionan significativamente con la

retencién del personal.

Como segunda recomendacion va dirigido al gerente de recursos humanos a
que los puestos de trabajos que estan libres y sean de mayor jerarquia sean
accesibles al personal que se encuentra ya laborando y de esta mamera las
compensaciones que estos perciban crezcan, ya que esto influye el desarrollo
profesional de los trabajadores. Lo cual permite mejorar aspectos como las
capacitaciones, linea de carrera y estabilidad laboral. Donde se debe tener en
cuenta de aplicar talleres que ayuden a que pueda lograr ascender. Ademas de
implementar un plan de linea de carrera para los practicantes y trabajadores que se
encuentran realizando cursos o especialidades. Por otro lado, esto permite que el
colaborador sienta que tiene una estabilidad laboral y que no solo se va a quedar
en un puesto de trabajo, sino que también puede ascender si demuestra las

competencias necesarias.

Para la tercera recomendacion que va dirigido de igual manera al gerente de
recursos humanos es que creen dinamicas las cuales permitan socializar a los
colaboradores y también incentivos como compensaciones por realizar bien sus
trabajos ya que esto influye en el ambiente laboral de la empresa. Lo cual permite
mejorar aspectos como la comunicacién interna, motivacion y estrés. Para que se
pueda tener un ambiente laboral sano es importante que en estos talleres no solo
sirvan como método de socializacion sino también abran el campo a que se pueda

dar la comunicacion interna en las diferentes areas, ademas de que la motivacion
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mediante los incentivos o0 reconocimientos los cuales ayuden a que el trabajador

quiera superarse y con esto se disminuira el estrés.

Finamente se recomienda al gerente de recursos humanos a que defina los
puestos de trabajo cual sera la compensacion de este ya que esto influye de manera
significativa en la estructura salarial. Lo cual permite mejorar aspectos como la
equidad interna y la competitividad externa. Para dar con ello es importante realizar
un analisis del puesto que se requiere y cuanto es su valorizacion en el mercado,
desde luego tiene que tener las competencias requeridas para el puesto como
estudios universitarios o solo estudios generales. Por otro lado, que los puestos de
trabajo estén desacordes a la realidad y si existe una diferencia en el salario y

beneficios laborales este esté justificado con mas funciones que los demas.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLES

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORE

items

ESCALA DE
MEDICION

COMPENSACION

Cruz (2018). En el mundo existen
diferentes maneras para realizar una
compensacion al trabajador, pero
todas estas estan alineadas a solo dos
tipos las cuales las defines de esta
manera la primera se basa en cuando
el trabajador recibe esta
compensacion de manera
ininterrumpida lo que se refiere a que
no esta condicionado a algo que no
sea sus funciones y reglas en otras
palabras el sueldo y beneficios por ley;
por otro lado encontramos el siguiente
tipo donde estan los bonos incentivos
que recibe el colaborador cumpliendo
los objetivos y metas de la empresa.

Conjunto de normas generales
desarrollados por los ejecutivos para
dar un pago sea monetario o no a los

esfuerzos de los trabajadores por
cumplir sus funciones como parte de
la relacion laboral

COMPENSACIONES
MONETARIAS

REMUNERACION

ftem 1, item 2, item 3

BENEFICIOS
LABORALES

item 4, item 5, item 6

COMPENSACIONES
NO MONETARIAS

RECONOCIMIENTO

ftem 7, item 8

INCENTIVOS

ftem 9, item 10

RETENCION
DEL
PERSONAL

Guerra & Galvez. (2020). Es la parte
de la organizacion donde se encarga
de todas las actividades del dia a dia
ademas de generar las estrategias
correspondientes para crear una
relacion entre los trabajadores y la
empresa con el objetivo de lograr que
el talento humano no quiera
abandonar la organizacion, se trate de
fidelizar a nuestros colaboradores y
hacerlos sentir que la empresa
siempre piensa en su crecimiento
personal y desarrollo profesional, ya
que existen diferentes factores y
motivos por los cuales nuestros
talentos se quieran desvincular de la
organizacion.

Estrategias para conseguir que los
trabajadores no abandonen la
empresa por ningn motivo y sobre
todo vayan a los competidores; donde
se tiene que proyectar al trabajador a
conseguir sus logros profesionales y
personales con un salario competitivo,
reputacién y conocimientos.

DESARROLLO
PROFESIONAL

CAPACITACIONES

ftem 11, item 12

LINEA DE CARRERA

ftem 13, item 14

ESTABILIDAD LABORAL

ftem 15, item 16

AMBIENTE LABORAL

COMUNICACION

ftem 17, item 18, item

INTERNA 19
item 20, item 21, item
MOTIVACION
22
ESTRES item 23, item 24

ESTRUCTURA
SALARIAL

EQUIDAD INTERNA

item 25, item 26

COMPETITIVIDAD
EXTERNA

ftem 27, item 28

ORDINAL
LIKERT

1. Nunca

2. Casi
Nunca

3. Con
Frecuencias
4. Casi
Siempre

5. Siempre

71



Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos (cuestionario)

Compensaciones y Retencion de personal de una empresa industrial, Puente
Piedra, 2023

INSTRUCCIONES:

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la escuela de Administracion de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si ()
NO ( ) doy mi consentimiento para continuar con la investigacién que tiene por objetivo
determinar la relacion entre las Compensaciones y Retencion de personal de una
empresa industrial, Puente Piedra, 2023. Asimismo, autorizo para que los resultados de
la presente investigacion se publiguen a través del Repositorio Institucional de la
Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo
ltejedaa@ucwvirtual.edu.pe

Totalmente de Ni de acuerdo ni En Totalmente
De acuerdo
acuerdo desacuerdo desacuerdo desacuerdo
TA DA NAND D TD

; VARIABLE
ITEM

TA DA NAND ED TD

1 | La remuneracion que recibe logra satisfacer sus necesidades

2 | La empresa reconoce las horas extras que usted se queda para desempefar una tarea

3 | La empresa informa detalladamente sus pagos y descuentos ya sea por su boleta de pago o otros medios
4 | Los dias de vacaciones que recibes son adecuadas

La empresa brinda facilidades para poder atenderse si tiene un accidente con el Seguro Complementario
de Trabajo

6 | Estas de acuerdo que los beneficios que percibe influyen en la mejora de su calidad de vida

7 | El reconocimiento por tu trabajo puede motivar tu desempefio

8 | Siente que la empresa también vela por los intereses personales de usted

9 | Esta de acuerdo con la politica de incentivos por desempefio al personal

10 | Se siente bien que los incentivos sean dias libres, vales de consumo y viajes pagados

11 | El plan de capacitaciones que le brinda la empresa es util para usted

12 | Recibe las capacitaciones necesarias para realizar de manera correcta su trabajo

13 | Consideras que los programas de linea de carrera generan resultados beneficiosos para la empresa

14 | Le anima que saber que puede crecer profesionalmente dentro de la empresa

15 | Siente que su jefe lo prepara para poder asumir nuevas responsabilidades dentro del equipo de trabajo
16 | Veo un futuro dentro de la empresa

17 | Su jefe o0 encargado le informa como se va desempafiando en su trabajo

18 | El responsable del area tomo en cuenta su participacidn para la toma de decisiones

19 | La comunicacion entre usted y sus compafieros de area es eficiente para realizar su trabajo




20

Esta motivado con el trabajo que desarrolla

21

El nombre y prestigio que representa su centro de labores es gratificante para usted

22

Soy capaz de motivar a mis comparieros de trabajo cuando se presente una dificultad en alguna tarea

23

El ambiente de trabajo le produce estrés

24

Esta usted de acuerdo en que se realice actividades para integrar al personal

25

Siente que el trabajo que realiza es remunerado de manera correcta

26

Cree usted que si desempefia un mejor trabajo el cual brinde resultados dentro de la empresa su salario

debe aumentar

27

El salario que percibe segun su puesto de trabajo es adecuado segun el mercado

28

La imagen corporativa influye en la permanencia en su puesto de trabajo

iGracias por su colaboracion!




Anexo 3. Matriz de consistencia

Compensaciones y Retencion de personal de una empresa industrial, Puente Piedra, 2023

¢Cual es el nivel de relacion
entre la compensacion
monetaria y la retencion del
personal de una empresa
industrial, Puente Piedra,
2023?
¢ Cudl es el nivel de relacion
entre la compensaciéon no
monetaria y la retencion del
personal de una empresa
industrial, Puente Piedra,
2023?

Determinar la relacion que
existe entre la compensacion
monetaria y la retencion del
personal de una empresa
industrial, Puente Piedra,
2023
Determinar la relacién que
existe entre la compensacion
no monetaria y la retencién
del personal de una empresa
industrial, Puente Piedra,
2023

Existe una relacion
significativa entre a
compensacion monetaria y la
retencion del personal de una
empresa industrial, Puente
Piedra, 2023
Existe una relacion
significativa entre a
compensacion no monetaria y
la retencion del personal de
una empresa industrial,
Puente Piedra, 2023

RETENCION DEL
PERSONAL

AMBIENTE LABORAL

Correlacional de Corte

Transversal

i . POBLACION Y
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES DIMENSIONES METODO p—
TIPO Poblacion de 90
H1: Existe una relacion COMPENSACIONES personas
slgnificativa entee las MONETARIAS Muestra de 74
Compensaciones y Retencion COMPENSACIONES
! » de personal de una empresa Aplicada personas
Determinar la relacion que
¢ Cudl es el nivel de relacion X industrial, Puente Piedra, COMPENSACIONES
tre la Compensaciones existe entre la 2023 TECNICA
en
) P y Compensaciones y Retencién NO MONETARIAS
Retencion de personal de una
industrial, Puente de personal de una empresa Ho: No existe una relacion
empresan ' industrial, Puente Piedra, ) ENFOQUE
Piedra, 2023? 2023 significativa entre las
Compensaciones y Retencién
de personal de una empresa DESARROLLO Cuantitativo
industrial, Puente Piedra, PROFESIONAL
2023.
NIVEL
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS Encuesta Escala Likert
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS

DISENO

INSTRUMENTO

ESTRUCTURA
SALARIAL

No experimental
o,

O—p» e

Cuestionario 28 items




Anexo 4. Detalle de la empresa donde se realizé el estudio

La empresa industrial donde se realiz6 el presente estudio se encuentra ubicado
en la ciudad de Lima en el distrito de Puente Piedra, ademéas de cuanta varias
plantas a nivel nacional. Su inicio actividades el 15 de octubre de 1996 con lo que
tiene mas de 27 afios trabajando en el Perd. La cual ofrece productos para la
construccion de casas, edificios, etc. Contando con productos de la mas alta

seguridad los cuales pasan por una revision exhaustiva.

Cuenta con presionales altamente calificados para la fabricacion vy
comercializacion de sus diversos productos, ademas de contar con un sistema

logistico avanzado que optimiza tiempos de entrega.

Mision: Afianzarnos como lider en el sector ladrillero, produciendo los ladrillos
de la mas alta calidad y dar el mejor servicio a nuestros clientes, pensando siempre

en la seguridad de todos los hogares peruanos.

Vision: Hacer de nuestra industria una empresa de excelencia en la produccién
de ladrillos, aportando al sector de la construccion el producto mas confiable y de

mejores caracteristicas técnicas del mercado.
Valores:
Compromiso
Respeto
Honestidad
Perseverancia

Cooperacién



Anexo 5. Ficha de validacion de expertos.

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: “COMPENSACIONES Y RETENCION DE PERSONAL DE UNA EMPRESA INDUSTRIAL, PUENTE PIEDRA, 2023”

Apellidos y nombres del investigador: Luis Alberto Tejeda Arias

Apellidos y nombres del experto: Molina Guillen, Jan Kei Samir

ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTO
VARIABLES DIMENSIONES | INDICADORES ITEM / PREGUNTA ESCALA cmmie | come | CeRrECONeS
La remuneracién que recibo satisface mis necesidades e
Remuneracion | La empresa reconoce las horas extras que me quedo para desempefiar una tarea X
. La empresa informa detalladamente mis pagos y descuentos ya sea por boleta de pago o otros medios X
COTAZ?]E::?;;“&S Los dias de vacaciones que recibo corresponden a mi tiempo vacacional necesario X
Beneficios La empresa brinda facilidades para poder atenderme si tengo un accidente con el Seguro Complementario X
COMPENSACIONES Laborales de Trabajo

Los beneficios que percibo influyen en la mejora de mi calidad de vida X
El reconocimiento por mi trabajo puede motivar mi desempefio X

Reconocimiento
Compensaciones Siento que la empresa también vela por mis intereses personales TA=Totalmente X
No Monetarias cent La politica de incentivos se refleja con mi desempefio personal de acuerdo X
floenives Se siente bien que los incentivos sean dias libres, vales de consumo y viajes pagados Ecﬁzi X
Capacitaciones El p!an de capaci.tacilones que me l.)rinda la em;?resa es Util para usted . . NAND= i de X
Recibo las capacitaciones necesarias para realizar de manera correcta mi trabajo acuerdo ni en X
Desarrollo Linea de Carrera Consideras que los programas de linea de carrera generan resultados beneficiosos para la empresa ‘é%sj"E“nem X
Profesional Me anima saber que puedo crecer profesionalmente dentro de la empresa desacuerdo X
Estabilidad Siento que mi jefe me prepara para poder asumir nuevas responsabilidades dentro del equipo de trabajo TD=Totalmente X
Laboral Veo un futuro dentro de la empresa en desacuerdo X
RETENCION DEL o Mi jefe me informa como me voy desempefiando en mi trabajo X
PERSONAL COTnutZ:;C'OH El responsable del area toma en cuenta mi participacion para la toma de decisiones X
La comunicacién con mis compafieros de area es eficiente para realizar su trabajo X
Ambiente o Estoy motivado con el trabajo que desarrollo X
Laboral Mf;';gf;?” El nombre y prestigio que representa mi centro de labores es gratificante X
Soy capaz de motivar a mis compafieros de trabajo cuando se presente una dificultad en alguna tarea X
Nivel de Estrés El ambiente de trabajo me produce estrés X
Estoy de acuerdo en que se realice actividades para integrar al personal X




Siento que el trabajo que realizo es remunerado de manera correcta X
Equidad Intema | Creo que si desempefio un mejor trabajo el cual brinde resultados dentro de la empresa su salario debe
Estructura X
. aumentar
Salarial - - —— - -
Competitividad El salario que percibo segun mi puesto de trabajo es adecuado segun el mercado X
Externa La imagen corporativa influye en la permanencia en mi puesto de trabajo X
Firma del experto: / Fecha
—1 /e ol 4 w./ o~ 08 de noviembre del 2022
Jars /’
Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacion y de las variables.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento tiene suficiencia.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X)  Aplicable después de corregir ()  No aplicable () No aplicable ()
Apellidos y nombres del juez validador: Molina Guillen, Jan Kei Samir
DNI: 45099368
Especialidad del validador: Gestién de Organizaciones
Fecha: 08 de noviembre del 2022
OPINION DEL EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS:
SI CUMPLE NO CUMPLE
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. Pertinencia: El item no es correspondiente al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar a la dimension especifica del constructo. Relevancia: El item no es apropiado para representar a la dimensién especifica del constructo.
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y Claridad: Hay dificultad en el enunciado del item, no es conciso, no tiene exactitud y no es
directo. directo.

NOTA: Suficiencia es cuando los items planteados son suficientes en nimero y contenido para medir la dimensién.

e e
;/4« [f'/%/)/v -

Magtr. Jan Kei Samir Molina Guillen
Especialidad: Gestion de Organizaciones




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacién: "COMPENSACIONES Y RETENCION DE PERSONAL DE UNA EMPRESA INDUSTRIAL, PUENTE PIEDRA, 2023"

Apellidos y nombres del investigador: Luis Alberio Tejeda Arias

Apellidos y nombres del experto:Dr. Carranza Estela, Teodoro

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM | PREGUNTA

E

W0 CUMPLE

COMPERSACIONES

Compensaciones
Mondlanas

Remuneragidn

La remunesacion que recibe satisface sus necesidades

La emgresa reconoce las horas extras gque usted se queda para desempediar una farea

La empresa informa detalladamente sus pagos v descusnios yva s2a por s boleta de pago o oiras medios

Beneficos Laborsies

Laos dias de vacaciones que redbes son adecuadas

La empresa brinda faciidades para poder atenderse si tiene un accidenta con el Seguro Complementano de Trabajo

Estéd de acuerdo que los beneficios que percibe influyen en la mejora de su calidad de vida

Compensaciones
Mo Menatarias

Reconocimisnto

El reconocimiznio por tu trabajo puede motivar tu desempafo

Siente que la empresa también vela por los intereses personales de usted

Incantvos

Estd de acusrdo con la politica de incentivos por desempeio al personal

Se sienie bien gue los incentives sean dias Fbres, vales de consumo y viajes pagados

RETENCION DEL
PERSONAL

Deesaurolin
Profesional

Capaciladones

El plan de capacitaciones gue le brinda la empresa es Ufil para usted

Recibe |as capacitaciones necesanas para realizar de manera correda su irabajo

Linga de Camrera

Consideras que los programas de linea de carrera generan resultados beneficosos para i empresa

Le anirma que saber que puede crecer profesionalments dentro de la empresa

Sienle gue su jefe ko prepara para poder asumir nuevas responsabiidades dentro del equipo de trabajo

E Laboral

Veo un futue dentre de la empresa

Ambiente
Labaral

Comunicatidn Interna

Su jefe o encargeds le informa como se va desempahando en su trabajo

El responsable del area tomo en cuenta su participacida para la toma de decisiones

La comunicaciSn entre usted y sus compafienss de area es eficiente para realizar su trabajo

Motvacin Laboral

Esta motivade con el trabajo que desamola

Ell nomibre y prasfigio que representa su centro de labores es gratficants para usied

Soy capaz de motivar @ mis companeros de rabaje cuando se presente una dificullad en aiguna tarea

Mivel de Eslrés

El armbienta de trabajo la produce astrés

Esta usted de acuendo en que se realice actividades para integrar al personal

Estructura
Salarial

Fiemna del experto:

ﬂﬂ CATE

Enuidad Infama

Siente que el trabajo que realza es remunerado de manera cormecta

Cree usted que si desempedia un mejor trabajo &l cusd brinde resultados dentro de la empresa su salano debe aumentar

El salanc que percibe segin su puasto de trabajo es adecuads segin &l mercado

La rnagen cosporafiva influye &n la parmanencia en su puesto de trabajo

Th=Totalmente
A8 Bcuendo
D= Do
acuerds
NAND= nida
acuerdo ni en
desacusido
ED= En
dospcuento
TO=Tedalmante
en desncuenc

B | || DeC | Do Do

Ll bl bl bl bl bl bl bl bl bl bl Bl Bl bl B bl B e R LR s

CLaDmIT]

Facha

Nota: Las DIMENSIONES e INDICADORES, solo si proceden, en dependencia de la naturaleza de |a investigacion y de las vanables.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento tiene suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable { X)

Aplicable después de corregir [ )

MNo aplicable { )
No aplicable { )

Apellidos y nombres del juez validador: Carranza Estela, Teodoro

DNI: 08074405
Especialidad del validador: Doctor en Administracion
Fecha: 12/11/2022

OPINION DEL EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS:

Sl CUMPLE

NO CUMPLE

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico
formulado.

Pertinencia: El item no es correspondiente al concepto tedrico
formulado.

Relevancia: El item es apropiado para representar a la
dimension especifica del constructo.

Relevancia: El item no es apropiado para representar a la
dimension especifica del constructo.

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del
item, es conciso, exacto y directo.

Claridad: Hay dificultad en el enunciado del item, no es conciso,
no tiene exactitud y no es directo.

NOTA: Suficiencia es cuando los items planteados son suficientes en ndmero y contenido para medir la dimension.

Dr. Carranza Estela, Teodoro
Especialidad: Doctor en Administracion




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titulo de la investigacion: "COMPENSACIONES Y RETENCION DE PERSONAL DE UNA EMPRESA INDUSTRIAL, PUENTE PIEDRA, 2023"

Apellidos y nombres del investigador: Luis Alberio Tejeda Anias

Apellidos y nombres del experto: JUAN CARLOS CAMPOS MENDOZA

ASPECTO POR EVALUAR

OPINION DEL EXPERTO

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

[TEM | PREGUNTA

ESCALA

:

RO CUNPLE

OBSERVACIONES |
‘BUCERENCIAS

COMPEMSACIONES

Compensaciones
Monetanas

Remuneracin

La remuneracion que recibo satisface mis necesidades

La empresa reconoce las horas extras que me quedo para desempenar una larea

La empresa informa detalladaments mis pagos v descuentos ya sea por bolata de pago o ofros medios

Beneficios Laborales

Los dias de vacaciones que recibo comesponden a mi fiempo vacacional necesano

La empresa brinda faciidades para poder atenderme si tengo un accidente con el Sequro Complementano de Trabajo

Los beneficios que percibo nfluyen en la mejora de mi cabdad de vida

Compensaciones
o Maonetarias

Raconocimienta

El reconacimiento por mi frabajo puede mofivar mi desempefio

Siento que la empresa también vela por mis intereses personales

Incentvos

La politica de incentivos se refieja con mi desempedio personal

Se siente bien que |os incentivos sean dias libres, vales de consumo y viajes pagados

RETEMCION DEL
PERSOMAL

Desamola
Prafesional

Capactaciones

El plan de capacilaciones que me brnda la empresa es Gbl para usled

Recibo las capacitacionas necesarias para realizar de manera comecta mi frabajo

Linea de Carrera

Consideras que los programas de linea de carrera generan resultados beneficiosos para la empresa

Me anima saber que pueda crecer profesionalmente dentro de la empresa

Establidad Laboral

Siento que mi jefe me prepara para poder asumir nuevas responsabilidades dentro del equipo de trabajo

Veo un futuro dentro de la empresa

Ambeante
Labaral

Comunicacitn Infema

Mi jefe me informa como me voy desempafiando en mi trabajo

El responsable del &rea toma en cuenta mi participacidn para la toma de decisiones

La comunicacion con mis companieros de area es eficiente para realizar su frabajo

Mativacidn Laboral

Estoy motivado con el frabaje que desamollo

El nombre y prestigio que representa mi centro de labores es gratificante

Soy capaz de mofivar a mis comparieros de trabajo cuando se presente una dificultad en alguna tarea

Nived de Estrés

El ambiente de trabajo me produce estrés

Estoy de acuerdo en que se realice activdades para integrar al personal

Equidad Intema

Siento que el trabajo que realizo es remunerado de manera comecta

Creo que si desemperio un mejor trabajo el cual brinde resultados dentro de la empresa su salario debe aumentar

El salanio que percibo segun mi puesto de frabajo es adecuado sequn el mercado

La imagen corporativa influye en la perm: ia en mi pussio de frabajo

Th=Tatalmente
de acuetdo
DA=De
acuetda
MAND= nide
acuesdo nien
dasacuerde
ED=En
desaciierds
TDeTetalmente
&n desacuardo

Do me [ o | e e | e | Dc | e | e e D | o | D] 3 | D [ eg [ B | D | e I3 |3 I 3 e |

Firma del experto:

Fecha
09 de noviembre del 2022

Nota: Las DIMENSIONES & INDICADORES, sol

lo si proceden, en dependencia de la naturaleza de la investigacidn y de las variables.




Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento tiene suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir () No aplicable () No aplicable ()
Apellidos y nombres del juez validador: MBA CPC JUAN CARLOS CAMPOS MENDOZA

DNI: 09444157

Especialidad del validador: MAESTRO EN ADMINISTRACION EN NEGOCIOS

Fecha: 09/11/2022

OPINION DEL EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE OBTENC ION DE DATOS:

SI CUMPLE NO CUMPLE
Pertinencia: El itemn corresponde al concepto tedrico formulado. Pertinencia: El item no es corespondiente al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar a la dimensidn especifica del constructo. Relevancia: E| item no es apropiado para representar a la dimension especifica del constructo.
Clari Se enfiende sin di alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo. Claridad: Hay dificultad en el enunciado del itemn, no es conciso, no tiene exactitud y no es directo.

NOTA: Suficiencia es cuando los items planteados son suficientes en nimero y contenido para medir la dimensién.

MBA CPC JUAN CARLOS CAMPOS MENDOZA
Especialidad: MAESTRO EN ADMINISTRACION EN NEGOCIOS



Anexo 6. Resultados de validez: Aplicabilidad por juicio de expertos.

Experto Opinion de Aplicabilidad
Mg. Jan Kei Samir, Molina Guillen Es Aplicable
Dr. Carranza Estela, Teodoro Es Aplicable
Mg. Campos Mendoza, Juan Carlos Es Aplicable

Se sometido el instrumento a la validez del juicio de expertos, todos docentes de la
Universidad Cesar Vallejo.

Uno de ellos es doctor, y dos de ellos son Magister.

Se concluye, que por unanimidad el instrumento es aplicable.



Calculo de V. de Aiken.

Anexo 7. Resultados de validez

3 <

N2 de jueces

1.00

V. DE AIKEN

V.AIKEN
GENERAL

1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00
1.00

CLARIDAD

V.AIKEN

J3

Jueces

J2

Ji

RELEVANCIA

V. AIKEN

s

J3

Jueces

J2

Ji

PERTINENCIA

Jueces

V. AIKEN

J3

J2

J1

Item

10
AL
12
13
14
5
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28




Anexo 8. Resultados de validez: Coeficientes de V. de Aiken.

Regla de valoracion
Valor minimo = 0.00
Valor maximo = 1.00

Valor obtenido = 1.00

Decisioén

El instrumento es valido, siendo un instrumento perfecto



Anexo 9. Resultados de fiabilidad: Coeficiente Alfa de Cronbach General, por variable y dimensiones.

Alfa de Cronbach general:

Alfa de Cronbach

N de elementos

0.956 28
Alfa de Cronbach por variable:
Variable Alfa de N de elementos
Cronbach
(V1) Variable 1: Compensaciones 0.884 10
(V2) Variable 2: Retencién de personal 0.934 28
Alfa de Cronbach por dimensiones
Variable Alfa de N de elementos
Cronbach
(D1) Dimensién 1: Compensacion Monetaria. 0.841 6
(D2) Dimensién 2: Compensacién no Monetaria. 0.792 4
(D3) Dimensién 3: Desarrollo Profesional. 0.893 6
(D4) Dimensién 4: Ambiente Laboral. 0.847 8
(D5) Dimensién 5: Estructura Salarial. 0.727 4




Anexo 10. Resultados de fiabilidad: Coeficiente de dos mitades de Guttman.

Valor .923
Parte 1 N de 14
elementos
Alfa de Cronbach Valor .908
Parte 2 N de 14
elementos
N total de elementos 28
Correlacion entre formas 912
- Longitud igual .954
Coeficiente de Spearman-Brown Longitud desigual 954
.949

Dos mitades de Guttman




Anexo 11. Resultados de fiabilidad: Coeficiente de alfa de Cronbach general si se elimina algun elemento.

items Mediade Varianza Correlacion Alfade
la escala dela elemento- Cronbach
si se escala si total si se
eliminael seelimina corregida eliminael
elemento el elemento
elemento
1. La remuneracion que recibe logra satisfacer sus necesidades 103.45 376.990 0.710 0.954
2. La empresa reconoce las horas extras que usted se queda para desempefiar una tarea 103.72 367.521 0.674 0.954
3. La empresa informa detalladamente sus pagos y descuentos ya sea por su boleta de pago o otros 102.78 386.912 0.487 0.956
medios
4. Los dias de vacaciones que recibes son adecuadas 103.19 371.799 0.676 0.954
5. La empresa brinda facilidades para poder atenderse si tiene un accidente con el Seguro Complementario 103.15 377.854 0.565 0.955
de Trabajo
6. Estas de acuerdo que los beneficios que percibe influyen en la mejora de su calidad de vida 103.22 378.939 0.714 0.954
7. El reconocimiento por tu trabajo puede motivar tu desempefio 102.85 382.539 0.609 0.955
8. Siente que la empresa también vela por los intereses personales de usted 103.51 376.500 0.775 0.953
9. Esta de acuerdo con la politica de incentivos por desempefio al personal 103.39 371.091 0.721 0.954
10. Se siente bien que los incentivos sean dias libres, vales de consumo y viajes pagados 103.11 381.331 0.562 0.955
11. El plan de capacitaciones que le brinda la empresa es util para usted 103.11 376.974 0.685 0.954
12. Recibe las capacitaciones necesarias para realizar de manera correcta su trabajo 103.31 371.998 0.774 0.953
13. Consideras que los programas de linea de carrera generan resultados beneficiosos para la empresa 103.08 377.665 0.685 0.954
14. Le anima que saber que puede crecer profesionalmente dentro de la empresa 103.00 375.890 0.720 0.954
15. Siente que su jefe lo prepara para poder asumir nuevas responsabilidades dentro del equipo de trabajo 103.39 375.036 0.708 0.954
16. Veo un futuro dentro de la empresa 103.35 370.806 0.797 0.953
17. Su jefe o encargado le informa como se va desempafiando en su trabajo 103.34 374.035 0.738 0.954
18. El responsable del area tomo en cuenta su participacion para la toma de decisiones 103.30 373.225 0.705 0.954
19. La comunicacion entre usted y sus comparieros de area es eficiente para realizar su trabajo 103.11 385.468 0.606 0.955
20. Esta motivado con el trabajo que desarrolla 103.03 386.355 0.628 0.955
21. El nombre y prestigio que representa su centro de labores es gratificante para usted 103.16 380.110 0.734 0.954

22. Soy capaz de motivar a mis compafieros de trabajo cuando se presente una dificultad en alguna tarea 102.86 389.735 0.484 0.956



23. El ambiente de trabajo le produce estrés
24. Esta usted de acuerdo en que se realice actividades para integrar al personal
25. Siente que el trabajo que realiza es remunerado de manera correcta

26. Cree usted que si desempefia un mejor trabajo el cual brinde resultados dentro de la empresa su salario
debe aumentar

27. El salario que percibe segun su puesto de trabajo es adecuado segin el mercado
28. La imagen corporativa influye en la permanencia en su puesto de trabajo

103.84
102.74
103.43
102.80

103.45
103.07

387.042
384.413
371.564
395.041

377.401
378.502

0.374
0.617
0.790
0.333

0.700
0.611

0.957
0.955
0.953
0.957

0.954
0.955




Anexo 12. Calculo de la muestra

Poblacion sera representada por la letra “N”: 90

Nivel de confianza: 95%

Nivel de confianza seria: 1.96

Mi margen de error es de: 5% o también de 0.05

Por ultimo, la probabilidad que ocurra el evento (P) y la probabilidad que no ocurra
el evento (Q) es de 50% cada uno

N=x* Z?%Px(Q
T E2x(N—=1)4+Z2%xP*(Q

n

~ 90 * 1.96%x 50% x 50%
™= 0.052x(90 — 1) + (1.96)2x 50% x 50%

n="73.07
n=74



Anexo 13. Base de datos (Excel)







Anexo 14. Resultados descriptivos por item

Resultado descriptivo del item 1.- La remuneracion que recibe logra satisfacer sus

necesidades.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Validos Totalmente en desacuerdo 2 2.7 2.7 2.7
En desacuerdo 10 13.5 13.5 16.2
Ni acuerdo ni desacuerdo 19 257 25.7 41.9
De acuerdo 29 39.2 39.2 81.1
Totalmente de acuerdo 14 18.9 18.9 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 1, de acuerdo a la encuesta que
se realiz0 2 (2.7%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 10 (13.5%) en
desacuerdo, 19 (25.7%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 29 (39.2%) de acuerdo y

finalmente 14 (18.9%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 2.- La empresa reconoce las horas extras que usted

se queda para desempefar una tarea.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Validos  Totalmente en desacuerdo 13 17.6 17.6 17.6
En desacuerdo 8 10.8 10.8 28.4
Ni acuerdo ni desacuerdo 16 21.6 21.6 50.0
De acuerdo 17 23.0 23.0 73.0
Totalmente de acuerdo 20 27.0 27.0 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 2, de acuerdo a la encuesta que
se realiz6 13 (17.6%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 8 (10.8%)
en desacuerdo, 16 (21.6%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 17 (23.0%) de acuerdo y

finalmente 20 (27.0%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 3.- La empresa informa detalladamente sus pagos y

descuentos ya sea por su boleta de pago u otros medios.



. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje i
valido acumulado
Vélidos  En desacuerdo 4 5.4 5.4 5.4
Ni acuerdo ni desacuerdo 16 21.6 21.6 27.0
De acuerdo 12 16.2 16.2 43.2
Totalmente de acuerdo 42 56.8 56.8 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 3, de acuerdo a la encuesta que

se realizé 0 (0.0%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 4 (5.4%) en

desacuerdo, 16 (21.6%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 12 (16.2%) de acuerdo y

finalmente 42 (56.8%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 4.- Los dias de vacaciones que recibes son

adecuadas.
Frecuencia Porcentaje Porggntaje Porcentaje
valido acumulado
Vélidos  Totalmente en desacuerdo 4 5.4 5.4 5.4
En desacuerdo 11 14.9 14.9 20.3
Ni acuerdo ni desacuerdo 9 12.2 12.2 32.4
De acuerdo 19 25.7 25.7 58.1
Totalmente de acuerdo 31 41.9 41.9 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 4, de acuerdo a la encuesta que

se realizé 4 (5.4%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 11 (14.9%) en

desacuerdo, 9 (12.2%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 19 (25.7%) de acuerdo y

finalmente 31 (41.9%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 5.- La empresa brinda facilidades para poder

atenderse si tiene un accidente con el Seguro Complementario de Trabajo.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Validos Totalmente en desacuerdo 6.8 6.8 6.8
En desacuerdo 8.1 8.1 14.9
Ni acuerdo ni desacuerdo 13 17.6 17.6 32.4
De acuerdo 19 25.7 25.7 58.1
Totalmente de acuerdo 31 41.9 41.9 100.0



Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 5, de acuerdo a la encuesta que
se realiz6 4 (5.4%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 11 (14.9%) en
desacuerdo, 9 (12.2%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 19 (25.7%) de acuerdo y

finalmente 31 (41.9%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 6.- Estas de acuerdo que los beneficios que percibe

influyen en la mejora de su calidad de vida.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vélidos  Totalmente en desacuerdo 1 1.4 1.4 1.4
En desacuerdo 5 6.8 6.8 8.1
Ni acuerdo ni desacuerdo 21 28.4 28.4 36.5
De acuerdo 27 36.5 36.5 73.0
Totalmente de acuerdo 20 27.0 27.0 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 6, de acuerdo a la encuesta
que se realizd 1 (1.4%) sujeto indico estar totalmente en desacuerdo, 5 (6.8%) en
desacuerdo, 21 (28.4%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 27 (36.5%) de acuerdo y

finalmente 20 (27.0%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 7.- El reconocimiento por tu trabajo puede motivar tu

desempeiio.
. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Vélidos  Totalmente en desacuerdo 1 1.4 1.4 1.4
En desacuerdo 3 4.1 4.1 5.4
Ni acuerdo ni desacuerdo 14 18.9 18.9 24.3
De acuerdo 20 27.0 27.0 51.4
Totalmente de acuerdo 36 48.6 48.6 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 7, de acuerdo a la encuesta

que se realizd 1 (1.4%) sujeto indico estar totalmente en desacuerdo, 3 (4.1%) en



desacuerdo, 14 (18.9%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 20 (27.0%) de acuerdo y

finalmente 36 (48.6%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 8.- Siente que la empresa también vela por los

intereses personales de usted.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Véalidos  Totalmente en desacuerdo 2 27 2.7 2.7
En desacuerdo 11 14.9 14.9 17.6
Ni acuerdo ni desacuerdo 16 21.6 21.6 39.2
De acuerdo 37 50.0 50.0 89.2
Totalmente de acuerdo 8 10.8 10.8 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 8, de acuerdo a la encuesta
que se realiz6 2 (2.7%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 11
(14.9%) en desacuerdo, 16 (21.6%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 37 (50.0%) de

acuerdo y finalmente 8 (10.8%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 9.- Est4 de acuerdo con la politica de incentivos por

desempefio al personal.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Validos Totalmente en desacuerdo 6 8.1 8.1 8.1
En desacuerdo 7 9.5 9.5 17.6
Ni acuerdo ni desacuerdo 16 21.6 21.6 39.2
De acuerdo 24 324 32.4 71.6
Totalmente de acuerdo 21 28.4 28.4 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 9, de acuerdo a la encuesta que
se realiz6 6 (8.1%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 7 (9.5%) en
desacuerdo, 16 (21.6%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 24 (32.4%) de acuerdo y

finalmente 21 (28.4%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 10.- Se siente bien que los incentivos sean dias

libres, vales de consumo y viajes pagados.



. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Validos  Totalmente en desacuerdo 2 27 2.7 2.7
En desacuerdo 8 10.8 10.8 13.5
Ni acuerdo ni desacuerdo 11 14.9 14.9 28.4
De acuerdo 26 35.1 35.1 63.5
Totalmente de acuerdo 27 36.5 36.5 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 10, de acuerdo a la encuesta
que se realizd 2 (2.7%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 8 (10.8%)
en desacuerdo, 11 (14.9%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 26 (35.1%) de acuerdo y

finalmente 27 (36.5%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 11.- El plan de capacitaciones que le brinda la

empresa es Util para usted.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vélidos  Totalmente en desacuerdo 4 5.4 5.4 5.4
En desacuerdo 3 4.1 4.1 9.5
Ni acuerdo ni desacuerdo 12 16.2 16.2 25.7
De acuerdo 31 41.9 41.9 67.6
Totalmente de acuerdo 24 32.4 32.4 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 11, de acuerdo a la encuesta
gue se realizo 4 (5.4%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 3 (4.1%)
en desacuerdo, 12 (16.2%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 31 (41.9%) de acuerdo y

finalmente 24 (32.4%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 12.- Recibe las capacitaciones necesarias para

realizar de manera correcta su trabajo.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vélidos  Totalmente en desacuerdo 4 5.4 5.4 5.4
En desacuerdo 7 9.5 9.5 14.9
Ni acuerdo ni desacuerdo 14 18.9 18.9 33.8

De acuerdo 30 40.5 40.5 74.3



Totalmente de acuerdo 19 25.7 25.7 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 12, de acuerdo a la encuesta que
se realizé 4 (5.4%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 7 (9.5%) en
desacuerdo, 14 (18.9%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 30 (40.5%) de acuerdo y

finalmente 19 (25.7%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 13.- Consideras que los programas de linea de

carrera generan resultados beneficiosos para la empresa.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Validos  Totalmente en desacuerdo 2 27 2.7 2.7
En desacuerdo 5 6.8 6.8 9.5
Ni acuerdo ni desacuerdo 15 20.3 20.3 29.7
De acuerdo 25 33.8 33.8 63.5
Totalmente de acuerdo 27 36.5 36.5 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 13, de acuerdo a la encuesta
que se realiz6 2 (2.7%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 5 (6.8%)
en desacuerdo, 15 (20.3%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 25 (33.8%) de acuerdo y

finalmente 27 (36.5%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 14.- Le anima que saber que puede crecer

profesionalmente dentro de la empresa.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

vélido acumulado
Validos  Totalmente en desacuerdo 3 4.1 4.1 4.1
En desacuerdo 2 2.7 2.7 6.8
Ni acuerdo ni desacuerdo 16 21.6 21.6 28.4
De acuerdo 22 29.7 29.7 58.1
Totalmente de acuerdo 31 419 41.9 100.0

Total 74 100.0 100.0




Conforme a los resultados descriptivos del item 14, de acuerdo a la encuesta

que se realizo 3 (4.1%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 2 (2.7%)

en desacuerdo, 16 (21.6%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 22 (29.7%) de acuerdo y

finalmente 31 (41.9%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 15.- Siente que su jefe lo prepara para poder asumir

nuevas responsabilidades dentro del equipo de trabajo.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Validos Totalmente en desacuerdo 2 2.7 2.7 2.7
En desacuerdo 11 14.9 14.9 17.6
Ni acuerdo ni desacuerdo 18 24.3 24.3 41.9
De acuerdo 24 32.4 32.4 74.3
Totalmente de acuerdo 19 25.7 25.7 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 15, de acuerdo a la encuesta

que se realiz6 2 (2.7%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 11
(14.9%) en desacuerdo, 18 (24.3%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 24 (32.4%) de

acuerdo y finalmente 19 (25.7%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 16.- Veo un futuro dentro de la empresa.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Véalidos  Totalmente en desacuerdo 3 4.1 4.1 4.1
En desacuerdo 10 13.5 135 17.6
Ni acuerdo ni desacuerdo 14 18.9 18.9 36.5
De acuerdo 28 37.8 37.8 74.3
Totalmente de acuerdo 19 257 25.7 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 16, de acuerdo a la encuesta

que se realiz6 3 (4.1%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 10
(13.5%) en desacuerdo, 14 (18.9%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 28 (37.8%) de

acuerdo y finalmente 19 (25.7%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.



Resultado descriptivo del item 17.- Su jefe o encargado le informa como se va

desemparfiando en su trabajo.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Validos Totalmente en desacuerdo 2 2.7 27 2.7
En desacuerdo 10 13.5 13.5 16.2
Ni acuerdo ni desacuerdo 17 23.0 23.0 39.2
De acuerdo 25 33.8 33.8 73.0
Totalmente de acuerdo 20 27.0 27.0 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 17, de acuerdo a la encuesta

que se realiz6 2 (2.7%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 10
(13.5%) en desacuerdo, 17 (23.0%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 25 (33.8%) de

acuerdo y finalmente 20 (27.0%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 18.- El responsable del area tomo en cuenta su

participacion para la toma de decisiones.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Vélidos  Totalmente en desacuerdo 5.4 5.4 5.4
En desacuerdo 10.8 10.8 16.2
Ni acuerdo ni desacuerdo 15 20.3 20.3 36.5
De acuerdo 24 32.4 32.4 68.9
Totalmente de acuerdo 23 31.1 31.1 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 18, de acuerdo a la encuesta

que se realiz6 4 (5.4%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 8 (10.8%)

en desacuerdo, 15 (20.3%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 24 (32.4%) de acuerdo y

finalmente 23 (31.1%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 19.- La comunicacion entre usted y sus comparieros

de area es eficiente para realizar su trabajo.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje o
valido acumulado
Validos En desacuerdo 5 6.8 6.8 6.8



Ni acuerdo ni desacuerdo 15 20.3 20.3 27.0
De acuerdo 35 47.3 47.3 74.3
Totalmente de acuerdo 19 25.7 25.7 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 19, de acuerdo a la encuesta

que se realizd 0 (0.0%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 5 (6.8%)
en desacuerdo, 15 (20.3%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 35 (47.3%) de acuerdo y

finalmente 19 (25.7%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 20.- Estd motivado con el trabajo que desarrolla.

Frecuencia Porcentaje ' or¢entaje  Porcentaje

valido acumulado
Véalidos  En desacuerdo 3 4.1 4.1 4.1
Ni acuerdo ni desacuerdo 14 18.9 18.9 23.0
De acuerdo 37 50.0 50.0 73.0
Totalmente de acuerdo 20 27.0 27.0 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 20, de acuerdo a la encuesta

que se realiz6 0 (0.0%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 3 (4.1%)
en desacuerdo, 14 (18.9%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 37 (50.0%) de acuerdo y

finalmente 20 (27.0%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 21.- El nombre y prestigio que representa su centro

de labores es gratificante para usted.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Validos  Totalmente en desacuerdo 1.4 1.4 1.4
En desacuerdo 5 6.8 6.8 8.1
Ni acuerdo ni desacuerdo 14 18.9 18.9 27.0
De acuerdo 37 50.0 50.0 77.0
Totalmente de acuerdo 17 23.0 23.0 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 21, de acuerdo a la encuesta

que se realizo 1 (1.4%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 5 (6.8%)



en desacuerdo, 14 (18.9%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 37 (50.0%) de acuerdo y

finalmente 17 (23.0%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 22.- Soy capaz de motivar a mis comparieros de

trabajo cuando se presente una dificultad en alguna tarea.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vélidos  Totalmente en desacuerdo 1 1.4 1.4 1.4
En desacuerdo 2 2.7 2.7 4.1
Ni acuerdo ni desacuerdo 9 12.2 12.2 16.2
De acuerdo 34 45.9 45.9 62.2
Totalmente de acuerdo 28 37.8 37.8 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 22, de acuerdo a la encuesta
que se realizd 1 (1.4%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 2 (2.7%)
en desacuerdo, 9 (12.2%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 34 (45.9%) de acuerdo y

finalmente 28 (37.8%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 23.- El ambiente de trabajo le produce estrés.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Validos Totalmente en desacuerdo 7 95 9.5 9.5
En desacuerdo 14 18.9 18.9 28.4
Ni acuerdo ni desacuerdo 25 33.8 33.8 62.2
De acuerdo 14 18.9 18.9 81.1
Totalmente de acuerdo 14 18.9 18.9 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 23, de acuerdo a la encuesta
que se realizd6 7 (9.5%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 14
(18.9%) en desacuerdo, 25 (33.8%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 14 (18.9%) de

acuerdo y finalmente 14 (18.9%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 24.- Esta usted de acuerdo en que se realice

actividades para integrar al personal.



. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vélidos  Totalmente en desacuerdo 1 1.4 1.4 1.4
En desacuerdo 2 2.7 2.7 4.1
Ni acuerdo ni desacuerdo 9 12.2 12.2 16.2
De acuerdo 25 33.8 33.8 50.0
Totalmente de acuerdo 37 50.0 50.0 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 24, de acuerdo a la encuesta
que se realizd 1 (1.4%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 2 (2.7%)
en desacuerdo, 9 (12.2%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 25 (33.8%) de acuerdo y

finalmente 37 (50.0%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 25.- Siente que el trabajo que realiza es remunerado

de manera correcta.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vélidos  Totalmente en desacuerdo 4 5.4 5.4 5.4
En desacuerdo 9 12.2 12.2 17.6
Ni acuerdo ni desacuerdo 15 20.3 20.3 37.8
De acuerdo 31 41.9 41.9 79.7
Totalmente de acuerdo 15 20.3 20.3 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 25, de acuerdo a la encuesta
gue se realizo 4 (5.4%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 9 (12.2%)
en desacuerdo, 15 (20.3%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 31 (41.9%) de acuerdo y

finalmente 15 (20.3%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 26.- Cree usted que si desempefia un mejor trabajo

el cual brinde resultados dentro de la empresa su salario debe aumentar.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vélidos  En desacuerdo 1 1.4 1.4 1.4
Ni acuerdo ni desacuerdo 15 20.3 20.3 21.6
De acuerdo 24 324 32.4 54.1

Totalmente de acuerdo 34 45.9 45.9 100.0



Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 26, de acuerdo a la encuesta
que se realizd 0 (0.0%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 1 (1.4%)
en desacuerdo, 15 (20.3%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 24 (32.4%) de acuerdo y

finalmente 34 (45.9%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 27.- El salario que percibe segun su puesto de trabajo

es adecuado segun el mercado.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Validos  Totalmente en desacuerdo 2 27 2.7 2.7
En desacuerdo 11 14.9 14.9 17.6
Ni acuerdo ni desacuerdo 16 21.6 21.6 39.2
De acuerdo 32 43.2 43.2 82.4
Totalmente de acuerdo 13 17.6 17.6 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 27, de acuerdo a la encuesta
que se realiz6 2 (2.7%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 11
(14.9%) en desacuerdo, 16 (21.6%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 32 (43.2%) de

acuerdo y finalmente 13 (17.6%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.

Resultado descriptivo del item 28.- La imagen corporativa influye en la permanencia

en su puesto de trabajo.

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Vélidos  Totalmente en desacuerdo 3 4.1 4.1 4.1
En desacuerdo 6 8.1 8.1 12.2
Ni acuerdo ni desacuerdo 12 16.2 16.2 28.4
De acuerdo 23 31.1 31.1 59.5
Totalmente de acuerdo 30 40.5 40.5 100.0
Total 74 100.0 100.0

Conforme a los resultados descriptivos del item 28, de acuerdo a la encuesta

gue se realiz6 3 (4.1%) sujetos indicaron estar totalmente en desacuerdo, 6 (8.1%)



en desacuerdo, 12 (16.2%) ni de acuerdo ni desacuerdo, 23 (31.1%) de acuerdo y

finalmente 30 (40.5%) sujetos indicaron estar totalmente de acuerdo.



Anexo 15. Analisis factorial confirmatorio
Dimension: Compensaciones monetarias

Paso 1 del analisis factorial y de cargas para la dimensiéon “compensaciones
monetarias”. Analisis de medida de adecuacion muestral del Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) y de esfericidad de Bartlett.

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0.852
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aproximado

166.801

gl 15

Sig. 0.000

Conforme al primer paso del analisis factorial, se pudo analizar la medida de
adecuacion muestral del Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett. Se
obtuvo que el coeficiente KMO fue de 0.852, en este sentido se dedujo que el valor
es cercano a 1.00, donde se logré concluir que la frecuencia de los datos tiene una
medida de adecuacion adecuada. Con respecto a la prueba esfericidad de Bartlett
se obtuvo que la significacion asintética bilateral fue de 0.000, se observé que es
menor a 0.05, se puede deducir que los datos presentan robustez. Por consiguiente,
al tener estos datos es posible continuar el andlisis factorial para la dimensién

“compensaciones monetarias”.

Paso 2 del analisis factorial y de cargas para la dimensién “compensaciones

monetarias”. Analisis de matrices anti imagen.

6. Estas
de
2. La acuerdo
empresa 3. La 5. Laempresa que los
reconoce empresa brinda beneficio
1. La las horas informa 4. Los facilidades S que
remuneraci extras que detalladamen dias de para poder percibe
on que usted se  te sus pagos vacacion atendersesi influyen
recibe logra queda y descuentos  es que tiene un enla
satisfacer para yaseaporsu recibes accidentecon mejora
sus desempefi boleta de son el Seguro de su
necesidade ar una pago u otros adecuada Complementar calidad
5 tarea medios S io de Trabajo  de vida




Covarianz
a anti-
imagen

1. La
remuneracion
que recibe
logra
satisfacer sus
necesidades
2. La empresa
reconoce las
horas extras
gue usted se
gueda para
desempefiar
una tarea

3. La
empresa
informa
detalladament
e sus pagos y
descuentos ya
sea por su
boleta de
pago u otros
medios

4. Los dias de
vacaciones
que recibes
son
adecuadas

5. La empresa
brinda
facilidades
para poder
atenderse si
tiene un
accidente con
el Seguro
Complementar
io de Trabajo

6. Estas de
acuerdo que
los beneficios
gue percibe
influyen en la
mejora de su
calidad de
vida

Correlacié
n anti-
imagen

1. La
remuneracion
que recibe
logra
satisfacer sus
necesidades
2. La empresa
reconoce las
horas extras
gue usted se
queda para
desempefar
una tarea

0.511

-0.190

-0.030

-0.069

0.024

-0.156

-0.190 -0.030 -0.069 0.024 -0.156
0.548 -0.057 -0.100 0.023 -0.087
-0.057 0.722 -0.059 -0.158 -0.049
-0.100 -0.059 0.483 -0.183 -0.103
0.023 -0.158 -0.183 0.580 -0.118
-0.087 -0.049 -0.103 -0.118 0.464

-0.049 -0.138 0.044 -0.320

-0.091 -0.194 0.041 -0.173




3. La
empresa
informa
detalladament
e sus pagos y
descuentos ya
sea por su
boleta de
pago u otros
medios

4, Los dias de
vacaciones
que recibes -0.138 -0.194
son

adecuadas

5. La empresa

brinda

facilidades

para poder

atenderse si

tiene un 0.044 0.041 -0.244
accidente con

el Seguro

Complementar

io de Trabajo

6. Estas de
acuerdo que
los beneficios
que percibe
influyen en la
mejora de su
calidad de
vida

-0.049 -0.091 -0.244 -0.085

-0.217

-0.320 -0.173 -0.085 -0.228

Por otro lado, se analiz6 las correlacione anti-imagen en la matriz, lo cual
permitio identificar que los calores son altos (se encuentran cercanos a 1.00). Al ver
gue los datos presentan robustez, se puede continuar el analisis factorial y de

cargas para la dimensién “compensaciones monetarias”.

Paso 3 del analisis factorial y de cargas para la dimensién “compensaciones

monetarias”. Analisis de comunalidades

Inicial Extraccion
1. La remuneracion que recibe logra satisfacer sus necesidades 1.000 0.589
2. La empresa reconoce las horas extras que usted se queda para
desempefiar una tarea 1.000 0.566
3. La empresa informa detalladamente sus pagos y descuentos ya sea por su
boleta de pago u otros medios 1.000 0.410
4. Los dias de vacaciones que recibes son adecuadas 1.000 0.667
5. La empresa brinda facilidades para poder atenderse si tiene un accidente

1.000 0.508

con el Seguro Complementario de Trabajo



6. Estas de acuerdo que los beneficios que percibe influyen en la mejora de
su calidad de vida 1.000 0.687

Por otro lado, al realizar el analisis a las comunalidades los valores que fueron
extraidos son elevados (se encuentran cercanos a 1.00). Al ver que los datos
presentan robustez, se puede continuar el andlisis factorial y de cargas para la

dimensién “compensaciones monetarias”.

Paso 4 del analisis factorial y de cargas para la dimension “compensaciones

monetarias”. Analisis de autovalores iniciales.

Sumas de las saturaciones al cuadrado

Componente Autovalores iniciales de la extraccién
% de la % % de la %
Total varianza acumulado Total varianza acumulado
1 3.426 57.105 57.105 3.426 57.105 57.105
2 0.835 13.911 71.016
3 0.602 10.029 81.045
4 0.422 7.036 88.080
S 0.368 6.130 94.210
6 0.347 5.790 100.000

Por otro lado, se realizd el analisis de los autovalores iniciales, donde se
observa que hay 6 elementos que corresponde a una dimension. En resumidas
cuentas, estos items forman parte de un factor y por ende de un solo fenbmeno. Lo
cual al extraer los datos se obtuvo que el 57.105% es favorable se puede deducir
que los datos presentan robustez. Por consiguiente, al tener estos datos es posible

continuar el analisis factorial para la dimension “compensaciones monetarias”.

Paso 5 del analisis factorial y de cargas para la dimension “compensaciones
monetarias”. Analisis de matriz de componentes.

Componente
1
1. La remuneracién que recibe logra satisfacer sus necesidades 0.767
2. La empresa reconoce las horas extras que usted se queda para desempefiar una tarea 0.752

3. La empresa informa detalladamente sus pagos y descuentos ya sea por su boleta de pago
u otros medios 0.640

4. Los dias de vacaciones que recibes son adecuadas 0.816



5. La empresa brinda facilidades para poder atenderse si tiene un accidente con el Seguro
Complementario de Trabajo

6. Estas de acuerdo que los beneficios que percibe influyen en la mejora de su calidad de
vida

0.713

0.829

Asu vez se realizo el andlisis de la matriz de componentes donde se identifico
que los datos que se calcularon fueron cercanos a 1.00. Al ver que los datos
presentan robustez, se concluye que no es necesario quitar o cambiar algan item

de la variable “compensaciones monetarias”

Decision: Después de haber realizados los analisis de datos correspondientes a
los items de cada dimension. Los cuales fueron el analisis de medida de adecuacion
muestral del Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett, el andlisis de
matrices anti - imagen, el andlisis de comunalidades, el analisis de autovalores
iniciales, y andlisis de matriz de componentes. Se decide que no quitar o cambiar

algun item de la variable “compensaciones monetarias”.
Dimensién: Compensaciones no monetarias

Paso 1 del analisis factorial y de cargas para la dimensién “compensaciones no
monetarias”. Analisis de medida de adecuacion muestral del Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) y de esfericidad de Bartlett.

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0.685
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aproximado

96.105

gl 6

Sig. 0.000

Conforme al primer paso del analisis factorial, se pudo analizar la medida de
adecuacion muestral del Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett. Se
obtuvo que el coeficiente KMO fue de 0.685, en este sentido se dedujo que el valor
es cercano a 1.00, donde se logré concluir que la frecuencia de los datos tiene una
medida de adecuacion adecuada. Con respecto a la prueba esfericidad de Bartlett
se obtuvo que la significacion asintética bilateral fue de 0.000, se observo que es

menor a 0.05, se puede deducir que los datos presentan robustez. Por consiguiente,



al tener estos datos es posible continuar el andlisis factorial para la dimension

“‘compensaciones no monetarias”.

Paso 2 del analisis factorial y de cargas para la dimensién “compensaciones no

monetarias”. Analisis de matrices anti imagen.

10. Se siente
8. Siente que 9. Esta de bien que los
la empresa acuerdocon incentivos
7. El también vela la politicade  sean dias
reconocimiento por los incentivos libres, vales
por tu trabajo intereses por de consumo
puede motivar  personales  desempefio y viajes
tu desempefio de usted al personal pagados
Covarianza anti-imagen 7. El
reconocimiento
por tu trabajo 0.710 -0.083 -0.081 -0.159
puede motivar tu
desempefio
8. Siente que la
empresa también
vela por los
intereses -0.083 0.622 -0.254 0.080
personales de
usted
9. Esta de
acuerdo con la
politica de
incentivos por -0.081 -0.254 0.396 -0.246
desempefio al
personal
10. Se siente bien
que los incentivos
sean dias libres,
vales de consumo -0.159 0.080 -0.246 0.529
y viajes pagados
Correlacion anti-imagen 7. El
reconocimiento
por tu trabajo 0.154 .0.259
puede motivar tu
desempefio
8. Siente que la
empresa también
vela por los
intereses -0.512 0.140

personales de
usted




9. Esta de

acuerdo con la

politica de

incentivos por -0.154
desempefio al

personal

10. Se siente bien

que los incentivos

sean dias libres,

vales de consumo -0.259
y viajes pagados

-0.512

0.140

Por otro lado, se analizé las correlacione anti-imagen en la matriz, lo cual

permitio identificar que los calores son altos (se encuentran cercanos a 1.00). Al ver

que los datos presentan robustez, se puede continuar el andlisis factorial y de

cargas para la dimension “compensaciones no monetarias”.

Paso 3 del andlisis factorial y de cargas para la dimensién “compensaciones no

monetarias”. Analisis de comunalidades.

Inicial Extraccion
7. El reconocimiento por tu trabajo puede motivar tu desempefio 1.000 0.528
8. Siente que la empresa también vela por los intereses personales de usted

1.000 0.514
9. Esta de acuerdo con la politica de incentivos por desempefio al personal

1.000 0.790
10. Se siente bien que los incentivos sean dias libres, vales de consumo y

1.000 0.630

viajes pagados

Por otro lado, al realizar el analisis a las comunalidades los valores que fueron

extraidos son elevados (se encuentran cercanos a 1.00). Al ver que los datos

presentan robustez, se puede continuar el analisis factorial y de cargas para la

dimensién “compensaciones no monetarias”.

Paso 4 del analisis factorial y de cargas para la dimensién “compensaciones no

monetarias”. Analisis de autovalores iniciales.

Autovalores iniciales

Sumas de las saturaciones al cuadrado de
la extraccion

Componente
% de la % % de la %
Total varianza acumulado Total varianza acumulado
1 2.461 61.532 61.532 2.461 61.532 61.532



0.715 17.866 79.398
0.565 14.125 93.522
0.259 6.478 100.000

Por otro lado, se realiz6 el andlisis de los autovalores iniciales, donde se
observa que hay 4 elementos que corresponde a una dimension. En resumidas
cuentas, estos items forman parte de un factor y por ende de un solo fenGmeno. Lo
cual al extraer los datos se obtuvo que el 61.532% es favorable se puede deducir
que los datos presentan robustez. Por consiguiente, al tener estos datos es posible

continuar el analisis factorial para la dimension “compensaciones no monetarias”.

Paso 5 del andlisis factorial y de cargas para la dimensién “compensaciones no

monetarias”. Analisis de matriz de componentes.

Componente
1
7. El reconocimiento por tu trabajo puede motivar tu desempefio 0.727
8. Siente que la empresa también vela por los intereses personales de usted 0.717
9. Esta de acuerdo con la politica de incentivos por desempefio al personal 0.889
10. Se siente bien que los incentivos sean dias libres, vales de consumo y viajes pagados 0.794

Asu vez se realiz6 el andlisis de la matriz de componentes donde se identifico
gue los datos que se calcularon fueron cercanos a 1.00. Al ver que los datos
presentan robustez, se concluye que no es necesario quitar o cambiar algun item

de la variable “compensaciones no monetarias”.

Decision: Después de haber realizados los analisis de datos correspondientes a
los items de cada dimension. Los cuales fueron el analisis de medida de adecuacion
muestral del Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett, el andlisis de
matrices anti - imagen, el analisis de comunalidades, el analisis de autovalores
iniciales, y andlisis de matriz de componentes. Se decide que no quitar o cambiar

algun item de la variable “compensaciones no monetarias”.



Dimension: Desarrollo profesional

Paso 1 del analisis factorial y de cargas para la dimension “desarrollo profesional”.

Andlisis de medida de adecuacion muestral del Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de

esfericidad de Bartlett.

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin.

0.839
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aproximado
241.683
gl 15
Sig. 0.000

Conforme al primer paso del analisis factorial, se pudo analizar la medida de

adecuacion muestral del Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett. Se

obtuvo que el coeficiente KMO fue de 0.839, en este sentido se dedujo que el valor

es cercano a 1.00, donde se logré concluir que la frecuencia de los datos tiene una

medida de adecuacién adecuada. Con respecto a la prueba esfericidad de Bartlett

se obtuvo que la significacion asintética bilateral fue de 0.000, se observé que es

menor a 0.05, se puede deducir que los datos presentan robustez. Por consiguiente,

al tener estos datos es posible continuar el andlisis factorial para la dimensién

“desarrollo profesional”.

Paso 2 del analisis factorial y de cargas para la dimension “desarrollo profesional”.

Andlisis de matrices anti imagen.

13.
12. Recibe Considera
las s que los 15. Siente que
11. El plan  capacitacio programa su jefe lo
de nes sdelinea 14.Leanima prepara para 16.
capacitacio necesarias de carrera  que saber poder asumir  Veo un
nes que le para generan que puede nuevas futuro
brinda la realizar de resultados crecer responsabilida dentro
empresa es manera beneficios profesionalme des dentrodel dela
util para correctasu o0s parala nte dentro de equipo de empre
usted trabajo empresa la empresa trabajo sa
Covarian 11. El plan de
za anti-  capacitaciones
imagen  guelebrinda g 3g4 0169  -0.184 0.090 0035  -0.032

la empresa es
Gtil para usted



12. Recibe las

capacitaciones

necesarias

para realizar -0.169 0.374 0.032
de manera

correcta su

trabajo

13.

Consideras

que los

programas de

linea de

carrera -0.184 0.032 0.424
generan

resultados

beneficiosos

para la

empresa

14. Le anima

que saber que

puede crecer

profesionalme 0.090 -0.048 -0.149
nte dentro de

la empresa

15. Siente que

su jefe lo

prepara para

poder asumir

nuevas -0.035 -0.019 -0.073
responsabilida

des dentro del

equipo de

trabajo

16. Veo un

futuro dentro -0.032 -0.152 -0.023
de la empresa

Correlaci
6n anti-
imagen

-0.048

-0.149

0.489

-0.141

-0.092

-0.019

-0.073

-0.141

0.464

-0.105

-0.152

-0.023

-0.092

0-.105

0.371

11. El plan de
capacitaciones
que le brinda
la empresa es
util para usted

12. Recibe las
capacitaciones
necesarias
para realizar
de manera
correcta su
trabajo

13.
Consideras
que los
programas de
linea de
carrera
generan
resultados
beneficiosos
para la
empresa

0.081

0.208

-0.112

-0.327

-0.083

-0.045

-0.165

-0.086

-0.408

-0.058



14. Le anima

que saber que

puede crecer

profesionalme 0.208 -0.112 -0.327
nte dentro de

la empresa

-0.295 -0.217

15. Siente que

su jefe lo

prepara para

poder asumir

nuevas -.083 -.045 -0.165
responsabilida

des dentro del

equipo de

trabajo

16. Veo un

futuro dentro -0.086 -0.408 -0.058
de la empresa

Por otro lado, se analizé las correlacione anti-imagen en la matriz, lo cual
permitio identificar que los calores son altos (se encuentran cercanos a 1.00). Al ver
que los datos presentan robustez, se puede continuar el andlisis factorial y de

cargas para la dimensién “desarrollo profesional’.

Paso 3 del analisis factorial y de cargas para la dimension “desarrollo profesional”.

Anélisis de comunalidades.

Inicial Extraccion
11. El plan de capacitaciones que le brinda la empresa es util para usted 1.000 0.634
12. Recibe las capacitaciones necesarias para realizar de manera correcta su
trabajo 1.000 0.677
13. Consideras que los programas de linea de carrera generan resultados
beneficiosos para la empresa 1.000 0.654
14. Le anima que saber que puede crecer profesionalmente dentro de la
empresa 1.000 0.566
15. Siente que su jefe lo prepara para poder asumir nuevas responsabilidades
dentro del equipo de trabajo 1.000 0.652
16. Veo un futuro dentro de la empresa 1.000 0.727

Por otro lado, al realizar el analisis a las comunalidades los valores que fueron
extraidos son elevados (se encuentran cercanos a 1.00). Al ver que los datos
presentan robustez, se puede continuar el andlisis factorial y de cargas para la

dimension “desarrollo profesional’”.



Paso 4 del analisis factorial y de cargas para la dimension “desarrollo profesional”.

Analisis de autovalores iniciales.

Sumas de las saturaciones al cuadrado de

Componente Autovalores iniciales la extraccion
% de la % % de la %
Total varianza acumulado Total varianza acumulado
1 3.912 65.192 65.192 3.912 65.192 65.192
2 0.700 11.671 76.863
3 0.519 8.653 85.516
4 0.377 6.291 91.806
S 0.277 4.609 96.415
6 0.215 3.585 100.000

Por otro lado, se realizO el analisis de los autovalores iniciales, donde se
observa que hay 6 elementos que corresponde a una dimension. En resumidas
cuentas, estos items forman parte de un factor y por ende de un solo fenémeno. Lo
cual al extraer los datos se obtuvo que el 65.192% es favorable se puede deducir
gue los datos presentan robustez. Por consiguiente, al tener estos datos es posible

continuar el analisis factorial para la dimension “desarrollo profesional”.

Paso 5 del andlisis factorial y de cargas para la dimension “desarrollo profesional”.

Andlisis de matriz de componentes.

Componente
1

11. El plan de capacitaciones que le brinda la empresa es util para usted 0.796
12. Recibe las capacitaciones necesarias para realizar de manera correcta su trabajo 0.823
13. Consideras que los programas de linea de carrera generan resultados beneficiosos para

la empresa 0.809

14. Le anima que saber que puede crecer profesionalmente dentro de la empresa 0.753

15. Siente que su jefe lo prepara para poder asumir nuevas responsabilidades dentro del

equipo de trabajo 0.808
16. Veo un futuro dentro de la empresa 0.853

Asu vez se realiz6 el andlisis de la matriz de componentes donde se identificd
que los datos que se calcularon fueron cercanos a 1.00. Al ver que los datos
presentan robustez, se concluye que no es necesario quitar o cambiar algun item

de la variable “desarrollo profesional’.



Decision: Después de haber realizados los analisis de datos correspondientes a
los items de cada dimension. Los cuales fueron el analisis de medida de adecuacion
muestral del Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett, el andlisis de
matrices anti - imagen, el andlisis de comunalidades, el analisis de autovalores
iniciales, y andlisis de matriz de componentes. Se decide que no quitar o cambiar

algun item de la variable “compensaciones no monetarias”.
Dimension: Ambiente laboral

Paso 1 del analisis factorial y de cargas para la dimension “ambiente laboral”.
Andlisis de medida de adecuacion muestral del Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de

esfericidad de Bartlett.

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0.825
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aproximado

264.156

gl 28

Sig. 0.000

Conforme al primer paso del analisis factorial, se pudo analizar la medida de
adecuacion muestral del Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett. Se
obtuvo que el coeficiente KMO fue de 0.825, en este sentido se dedujo que el valor
es cercano a 1.00, donde se logré concluir que la frecuencia de los datos tiene una
medida de adecuacion adecuada. Con respecto a la prueba esfericidad de Bartlett
se obtuvo que la significacion asintética bilateral fue de 0.000, se observé que es
menor a 0.05, se puede deducir que los datos presentan robustez. Por consiguiente,
al tener estos datos es posible continuar el andlisis factorial para la dimensién

“ambiente laboral”.

Paso 2 del analisis factorial y de cargas para la dimension “ambiente laboral”.

Andlisis de matrices anti imagen.
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22. Soy
capaz de
motivar a
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21. El
nombre y
prestigio
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representa
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es
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para usted
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s de trabajo
cuando se
presente
una
dificultad
en alguna
tarea

23. El
ambiente
de trabajo
le produce
estrés

24. Esta
usted de
acuerdo en
gue se
realice
actividades
para
integrar al
personal

-0.059 -0.123

-0.186 0.044

-0.182 -0.072

0.006 0.033

-0.042

0.052

0.001

-0.109

-0.365 0.093

-0.216 .093
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Por otro lado, se analiz6 las correlacione anti-imagen en la matriz, lo cual

permitié identificar que los calores son altos (se encuentran cercanos a 1.00). Al ver

gue los datos presentan robustez, se puede continuar el analisis factorial y de

cargas para la dimensién “ambiente laboral”.

Paso 3 del andlisis factorial y de cargas para la dimensién

Anéalisis de comunalidades

“ambiente laboral’.

Inicial Extraccion
17. Su jefe o encargado le informa como se va desempafiando en su trabajo

1.000 0.719
18. El responsable del area tomo en cuenta su participacion para la toma de
decisiones 1.000 0.668
19. La comunicacion entre usted y sus comparieros de area es eficiente para
realizar su trabajo 1.000 0.587
20. Esta motivado con el trabajo que desarrolla 1.000 0.766



21. El nombre y prestigio que representa su centro de labores es gratificante

para usted 1.000 0.601
22. Soy capaz de motivar a mis compafieros de trabajo cuando se presente
una dificultad en alguna tarea 1.000 0.418
23. El ambiente de trabajo le produce estrés 1.000 0.915
24. Esta usted de acuerdo en que se realice actividades para integrar al

1.000 0.505

personal

Por otro lado, al realizar el analisis a las comunalidades los valores que fueron
extraidos son elevados (se encuentran cercanos a 1.00). Al ver que los datos
presentan robustez, se puede continuar el andlisis factorial y de cargas para la

dimension “ambiente laboral”.

Paso 4 del analisis factorial y de cargas para la dimension “desarrollo profesional”.

Anélisis de autovalores iniciales

Sumas de las saturaciones al cuadrado de

Componente Autovalores iniciales la extraccion
% de la % % de la %
Total varianza acumulado Total varianza acumulado
1 4,138 51.722 51.722 4.138 51.722 51.722
2 1.042 13.031 64.753
3 0.909 11.364 76.117
4 0.603 7.535 83.652
5 0.454 5.676 89.328
6 0.362 4.524 93.852
7 0.300 3.752 97.604
8 0.192 2.396 100.000

Por otro lado, se realiz6 el andlisis de los autovalores iniciales, donde se
observa que hay 8 elementos que corresponde a una dimension. En resumidas
cuentas, estos items forman parte de un factor y por ende de un solo fenbmeno. Lo
cual al extraer los datos se obtuvo que el 51.722% es favorable se puede deducir
que los datos presentan robustez. Por consiguiente, al tener estos datos es posible

continuar el analisis factorial para la dimension “ambiente laboral”.

Paso 5 del andlisis factorial y de cargas para la dimensién “ambiente laboral’.

Andlisis de matriz de componentes.



Componente

1

17. Su jefe o encargado le informa como se va desemparfiando en su trabajo 0.846
18. El responsable del area tomo en cuenta su participacion para la toma de decisiones 0.812
19. La comunicacion entre usted y sus comparieros de area es eficiente para realizar su

; 0.763
trabajo
20. Esta motivado con el trabajo que desarrolla 0.775
21. El nombre y prestigio que representa su centro de labores es gratificante para usted 0.775
22. Soy capaz de motivar a mis compafieros de trabajo cuando se presente una dificultad en
alguna tarea 0.599
23. El ambiente de trabajo le produce estrés 0.362
24. Esté usted de acuerdo en que se realice actividades para integrar al personal 0.699

Asu vez se realizo el andlisis de la matriz de componentes donde se identifico
que los datos que se calcularon fueron cercanos a 1.00. Al ver que los datos
presentan robustez, se concluye que no es necesario quitar o cambiar algun item

de la variable “ambiente laboral”.

Decision: Después de haber realizados los analisis de datos correspondientes a
los items de cada dimension. Los cuales fueron el andlisis de medida de adecuacion
muestral del Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett, el andlisis de
matrices anti - imagen, el analisis de comunalidades, el andlisis de autovalores
iniciales, y andlisis de matriz de componentes. Se decide que no quitar o cambiar

algun item de la variable “ambiente laboral”.
Dimensidn: Estructura salarial

Paso 1 del analisis factorial y de cargas para la dimension “estructura salarial”.
Andlisis de medida de adecuacion muestral del Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de

esfericidad de Bartlett.

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 0.596
Prueba de esfericidad de Bartlett Chi-cuadrado aproximado

93.866

gl 6

Sig. 0.000

Conforme al primer paso del analisis factorial, se pudo analizar la medida de

adecuacion muestral del Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett. Se



obtuvo que el coeficiente KMO fue de 0.596, en este sentido se dedujo que el valor
es cercano a 1.00, donde se logro concluir que la frecuencia de los datos tiene una
medida de adecuacion adecuada. Con respecto a la prueba esfericidad de Bartlett
se obtuvo que la significacion asintética bilateral fue de 0.000, se observé que es
menor a 0.05, se puede deducir que los datos presentan robustez. Por consiguiente,
al tener estos datos es posible continuar el andlisis factorial para la dimension

“estructura salarial”.

Paso 2 del analisis factorial y de cargas para la dimension “estructura salarial”.

Andlisis de matrices anti imagen

26. Cree
usted que si
desempefia
un mejor 27. El salario
25. Siente trabajo el que percibe 28. La
que el cual brinde segun su imagen
trabajo que resultados puesto de corporativa
realiza es dentro de la trabajo es influye en la
remunerado empresa su adecuado  permanencia
de manera  salario debe segun el en su puesto
correcta aumentar mercado de trabajo
Covarianza anti-imagen 25. Siente que el
trabajo que realiza
esremuneradode 439 -0.052 -0.280 -0.016
manera correcta
26. Cree usted
gue si desempefa
un mejor trabajo
el cual brinde
resultados dentro
de la empresa su -0.052 0.818 0.096 -0.288
salario debe
aumentar
27. El salario que
percibe segln su
puesto de trabajo -0.280 0.096 0.385 -0.176
es adecuado
segun el mercado
28. Laimagen
corporativa influye
en la permanencia
en su puesto de -0.016 -0.288 -0.176 0.610

trabajo



Correlacion anti-imagen 25. Siente que el
trabajo que realiza
es remunerado de
manera correcta

26. Cree usted
que si desempefia
un mejor trabajo
el cual brinde
resultados dentro
de la empresa su
salario debe
aumentar

27. El salario que
percibe segln su
puesto de trabajo
es adecuado

segun el mercado

28. Laimagen
corporativa influye
en la permanencia
en su puesto de
trabajo

-0.030 -0.408

Por otro lado, se analiz6 las correlacione anti-imagen en la matriz, lo cual

permitié identificar que los calores son altos (se encuentran cercanos a 1.00). Al ver

gue los datos presentan robustez, se puede continuar el analisis factorial y de

cargas para la dimensién “estructura salarial”.

Paso 3 del analisis factorial y de cargas para la dimension “estructura salarial”.

Analisis de comunalidades

Inicial Extraccion

25. Siente que el trabajo que realiza es remunerado de manera correcta 1.000 0.815
26. Cree usted que si desempefia un mejor trabajo el cual brinde resultados
dentro de la empresa su salario debe aumentar 1.000 0.891
27. El salario que percibe segun su puesto de trabajo es adecuado segun el
mercado 1.000 0.872
28. La imagen corporativa influye en la permanencia en su puesto de trabajo

1.000 0.705

Por otro lado, al realizar el analisis a las comunalidades los valores que fueron

extraidos son elevados (se encuentran cercanos a 1.00). Al ver que los datos



presentan robustez, se puede continuar el andlisis factorial y de cargas para la

dimension “estructura salarial”.

Paso 4 del analisis factorial y de cargas para la dimension “estructura salarial”.

Anélisis de autovalores iniciales

Sumas de las saturaciones al cuadrado de

Componente Autovalores iniciales la extraccion
% de la % % de la %
Total varianza acumulado Total varianza acumulado
1 2.227 55.683 55.683 2.227 55.683 55.683
2 1.055 26.377 82.061
3 0.484 12.097 94.157
4 0.234 5.843 100.000

Por otro lado, se realizd el andlisis de los autovalores iniciales, donde se
observa que hay 8 elementos que corresponde a una dimensién. En resumidas
cuentas, estos items forman parte de un factor y por ende de un solo fenbmeno. Lo
cual al extraer los datos se obtuvo que el 55.683% es favorable se puede deducir
gue los datos presentan robustez. Por consiguiente, al tener estos datos es posible

continuar el analisis factorial para la dimension “estructura salarial”.

Paso 5 del analisis factorial y de cargas para la dimension “estructura salarial”.

Andlisis de matriz de componentes.

Componente
1
25. Siente que el trabajo que realiza es remunerado de manera correcta 0.840
26. Cree usted que si desempefia un mejor trabajo el cual brinde resultados dentro de la
empresa su salario debe aumentar 0.402
27. El salario que percibe segun su puesto de trabajo es adecuado segun el mercado 0.865
28. La imagen corporativa influye en la permanencia en su puesto de trabajo 0.782

Asu vez se realizo el andlisis de la matriz de componentes donde se identifico
que los datos que se calcularon fueron cercanos a 1.00. Al ver que los datos
presentan robustez, se concluye que no es necesario quitar o cambiar algin item

de la variable “estructura salarial”.



Decision: Después de haber realizados los analisis de datos correspondientes a
los items de cada dimension. Los cuales fueron el analisis de medida de adecuacion
muestral del Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y de esfericidad de Bartlett, el andlisis de
matrices anti - imagen, el andlisis de comunalidades, el analisis de autovalores
iniciales, y andlisis de matriz de componentes. Se decide que no quitar o cambiar

algun item de la variable “estructura salarial’.



Anexo 16. Resultado de modelo de ajuste

CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 21 74.978 34 2.205
Saturated model 55 0 0
Independence model 10 371.32 45 0 8.252
RMR, GFI
Model GFI AGFI PGFI
Default model 0.098 0.838 0.738 0.518
Saturated model 1
Independence model 0.344 0.199 0.282
Baseline Comparisons
NFI RFI IFI TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model 0.798 0.733 0.879 0.834 0.874
Saturated model 1 1 1
Independence model 0 0 0 0 0
Parsimony-Adjusted Measures
Model PRATIO PNFI PCFI
Default model 0.756 0.603 0.661
Saturated model 0 0 0
Independence model 1 0 0
NCP
Model NCP LO 90 HI 90
Default model 40.978 19.705 69.984
Saturated model 0 0 0
Independence model 326.32 268.572 391.545
FMIN
Model FMIN FO LO 90 HI 90
Default model 1.027 0.561 0.27 0.959
Saturated model 0 0 0
Independence model 5.087 4.47 3.679 5.364
RMSEA
Model RMSEA LO 90 HI1 90 PCLOSE
Default model 0.128 0.089 0.168 0.001



Independence model 0.315 0.286 0.345 0
AlIC
Model AIC BCC BIC CAIC
Default model 116.978 124.43 165.364 186.364
Saturated model 110 129.516 236.724 291.724
Independence model 391.32 394.869 414.361 424.361
ECVI
Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI
Default model 1.602 1.311 2 1.705
Saturated model 1.507 1.507 1.507 1.774
Independence model 5.361 4.569 6.254 5.409
HOELTER
HOELTER HOELTER
Model 0.05 0.01
Default model 48 55
Independence model 13 14
CMIN
Model NPAR CMIN DF P CMIN/DF
Default model 39 337.383 132 0 2.556
Saturated model 171 0 0
Independence model 18 797.841 153 0 5.215
RMR, GFI
Model RMR GFI AGFI PGFI
Default model 0.104 0.647 0.543 0.5
Saturated model 0 1
Independence model 0.315 0.309 0.228 0.276
Baseline Comparisons
NFI RFI IFI TLI
Model Deltal rhol Delta2 rho2 CFl
Default model 0.577 0.51 0.692 0.631 0.681
Saturated model 1 1 1
Independence model 0 0 0 0 0
Parsimony-Adjusted Measures
Model PRATIO PNFI PCFI
Default model 0.863 0.498 0.588
Saturated model 0 0 0



Independence model 0 0
NCP
Model LO 90 HI 90
Default model 205.383 154.985 263.462
Saturated model 0 0
Independence model 644.841 560.205 736.988
FMIN
Model FMIN FO LO 90 HI 90
Default model 4.622 2.813 2.123 3.609
Saturated model 0 0 0 0
Independence model 10.929 8.833 7.674 10.096
RMSEA
Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE
Default model 0.146 0.127 0.165 0
Independence model 0.24 0.224 0.257 0
AIC
Model AIC BCC BIC CAIC
Default model 415.383 442.828 505.242 544.242
Saturated model 342 462.333 735.995 906.995
Independence model 833.841 846.507 875.314 893.314
ECVI
Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI
Default model 5.69 5 6.486 6.066
Saturated model 4.685 4.685 4.685 6.333
Independence model 11.422 10.263 12.685 11.596
HOELTER
HOELTER HOELTER
Model 0.05 0.01
Default model 38
18

Independence model
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Anexo 18. Evidencia de toma de datos

En la presente imagen se observa como se analiz6 la base de datos extraida
del cuestionario creado desde Google Forms, en el programa SPSS el cual se utilizé
para el analisis descriptivo e inferencial de la presente investigacién. Lo cual
permitié crear tablas para mayor comprension de las variables de estudio. Ademas,

de expandir el conocimiento para futuras investigaciones.





