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Resumen

La presente investigacion fue realizada en una empresa constructora, Miraflores, 2022,
se tuvo como objetivo general determinar la relacién entre la compensacion salarial y
el compromiso organizacional en una empresa constructora, Miraflores, 2022. Esta
investigacion fue de tipo basica orientada, con disefio de estudio no experimental, de
corte transversal y correlacional con enfoque cuantitativo. La poblacién estuvo
conformada por 71 colaboradores entre administrativos y operarios a quienes se les
aplico un cuestionario en escala de Likert. Se empled la estadistica descriptiva
inferencial donde se obtuvo como resultado un coeficiente de relacion de Spearman
de 0,489 y una significancia bilateral de 0,000. Finalmente, se concluye que existe
relacion positiva moderada entre la compensacion salarial y el compromiso

organizacional en una empresa constructora, Miraflores, 2022.

Palabras clave: Compensacion salarial, compromiso organizacional, empresa

constructora, teoria bifactorial, teoria del comportamiento organizacional.

vii



Abstract

The present research was carried out in a construction company, Miraflores, 2022, the
general objective was to determine the relationship between salary compensation and
organizational commitment in a construction company, Miraflores, 2022. This research
was of a basic oriented type, with non-experimental, cross-sectional and correlational
study design with a quantitative approach. The population was made up of 71
collaborators, including administrative and operatives, to whom a questionnaire was
applied on a Likert scale. Inferential descriptive statistics were used, resulting in a
Spearman ratio coefficient of 0.489 and a bilateral significance of 0.000. Finally, it is
concluded that there is a moderate positive relationship between salary compensation

and organizational commitment in a construction company, Miraflores, 2022.

Keywords: Salary compensation, organizational commitment, construction company,

bifactorial theory, behavioral theory.
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l. INTRODUCCION

En gran parte de los paises, la poblacibn econGmicamente activa enfoca y consume
mas de la mitad de su tiempo diario en el trabajo, por ello es esencial tomar en cuenta
lo importante que es el trabajo y por ende la remuneracion para la poblacion, ante esto,
Weinert (2018), manifiesta que el desempefio del trabajo es importante para la
empresa y para el empleado, siendo que la empresa se ve beneficiada recibiendo la
mano de obra deseada que le ayude al logro de sus metas y a lograr posicionarse en
el mercado y frente a la competencia, asi también, la importancia de desempefiar un
trabajo para los colaboradores que necesitan recibir una remuneracién a cambio para
lograr satisfacer sus necesidades y teniendo en cuenta que mientras de mejor forma

realice sus labores mayores incentivos percibira.

Uno de los principales objetivos de toda organizacién es generar riqueza, la
cual se debe saber equilibrar y repartir entre las partes involucradas en su generacion,
esto quiere decir que se debe identificar una fraccion como costos para cubrir gastos
de materia prima, costos operativos, costos administrativos y mano de obra directa e
indirecta los cuales deben ser involucrados en esta reparticion y por otra parte, saber
identificar las ganancias generadas.

Entonces, es de conocimiento que hoy por hoy la fuerza laboral es un pilar
muy importante para toda organizacién, por ello la empresa tiene que saber como
satisfacer las necesidades de sus colaboradores, retribuir al trabajo realizado por este,
siempre teniendo en cuenta la calidad del bien o servicio que se reciba. Se debe tener
en cuenta que la compensaciéon es importante para el desempefio de los
colaboradores, es decir, si ellos no se sienten motivados o satisfechos, tienen la total
autonomia de poder retirarse de la organizacion y buscar otra que si cubra sus
necesidades, asi también se tomara en cuenta el nivel de desempefio de cada
colaborador y podran ser evaluados para identificar su salario y que este sea acorde
al mercado competitivo. El autor Chiavenato (2020), indica que los colaboradores son
parte asociada de la organizacion, por ello brindan su mayor esfuerzo por cumplir las

actividades que van a ayudar a alcanzar los objetivos organizacionales siempre y



cuando reciban una retribucion de acuerdo al trabajo que realizan y las organizaciones
recompensaran a su fuerza laboral siempre y cuando ellos aporten al cumplimiento de
objetivos (p.283).

En el ambito internacional, Astudillo (2021) realiz6 un estudio sobre la
compensacion salarial en el sector de la construccion en Chile, para lo que aplico
técnicas ecométricas con la finalidad de deteminar las temporalidades de la ejecucion
de las obras y los salarios que perciben los colaboradores en base a estas
temporalidades para lo que logra demostrar que los salarios estan a corde a las
actividades relaizadas por etapas lo cual también incluyen bonos por el cumplimiento
de metas, no obstante, las variables econOmicas en este sector no evidencian

influencia en la evolucién de la compensacién salarial en Chile.

Asi mismo, Ocaranza (2017) indica sobre la compensacion salarial en la
empresa Constructora Rio Elqui de Chile, que al haberse realizado un andlisis
perceptivo a los trabajadore sobre las compensaciones recibidas, lo perciben su salario
de forma injusta y tambien dejan en evidencia que hace falta otros incentivos no
necesariamente monetarios. Por ello, en esta investigacion se deja en evidencia que
esta empresa constructora puede llegar a perder a colaboradores muy valiosos e
importantes para la misma, ademas de evidenciar un efecto negativo muy directo sobre

la productividad, desempefio y compromiso.

Haciendo referencia al sitio web Great Place To Work, Arce (2020), indica
sobre la compensacion salarial en el contexto del Covid-19 y la crisis que se atraviesa
por esta causa, que las empresas se han visto en la necesidad de tomar medidas con
respecto a los gastos, siendo asi que los salarios representan un gasto muy importante
para las organizaciones por lo cual se deben tomar decisiones temporales y en tanto
la crisis vaya pasando se podra cambiar de estrategias en cuanto a compensaciones

que estén de acorde a la realidad.

En lo que respecta el sector construccion, el portal web de Pert Costruye
(2020) informO sobre el acuerdo del Acta Final de Negociacion Colectiva en
Construccion Civil 2020-2021 que rigié desde el 1 de junio del 2020 sobre el
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incremento salarial para los trabajadores del area de construccion civil, siendo este
jornal basico aumentado en 2.13% (S/. 71.80) para operario, 2.08% (S/. 56.55) oficial
y 2.21% (S/. 50.80) para pedn. Ademas de otros beneficios como capacitaciones y

certificaciones de competencias laborales, bonos e implementos de aseo.

La presente tesis sera realizada en una empresa constructora privada ubicada
en Miraflores, Lima — Peru la cual cuenta con 15 afios de experiencia en la realizacion
proyectos multifamiliares e institucionales con los mas altos estandares de calidad y
seguridad, con la finalidad de ofrecer valor a sus clientes con alternativas innovadoras
gue garanticen el proyecto realizado. En esta empresa se evidenciaron problemas en
cuanto ala compensacion salarial, lo cual no esta generando una satisfaccién laboral
por parte de los colaboradores, tanto administrativos como personal de obra, debido a
que no tienen una politica salarial establecida, lo que genera a su vez, problemas de
falta de compromiso hacia la empresa y por ende, hacia las labores y actividades que
cada puesto de trabajo requiere, los colaboradores perciben que no estan
recompensando de manera equitativa su fuerza de trabajo, siendo asi que muchas
veces su desempeio se ha visto reflejado al momento de evaluar la productividad en

cuanto a sus actividades.

En tal sentido, esta tesis tuvo como finalidad determinar la relacion entre la
compensacion salarial y el compromiso organizacional en una empresa constructora,
Miraflores, 2022. La importancia de esta investigacion se forjé6 en dar a conocer
factores sobre la compensacion salarial que no se esté tomando en cuenta dentro de
esta organizacion, a la vez, se identificaran caracteristicas del compromiso

organizacional y poder identificar como se relacionan entre si.

Para la realizacion de la presente tesis, se planted el siguiente problema
general: ¢Qué relacién existe entre la compensacién salarial y el compromiso
organizacional en una empresa constructora, Miraflores, 2022? Asi mismo, se
plantearon los siguientes problemas especificos: a) ¢Qué relacion existe entre la
compensacion salarial y el compromiso afectivo en una empresa constructora,

Miraflores, 20227?; b) ¢Qué relacion existe entre la compensacion salarial y el
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compromiso de continuidad en una empresa constructora, Miraflores, 2022? y c) ¢ Qué
relacion existe entre la compensacion salarial y el compromiso normativo en una

empresa constructora, Miraflores, 2022?

Esta investigacion se justificO tedricamente puesto que su finalidad fue
evidenciar e identificar factores y caracteristicas de la compensacion salarial analizada
desde la Teoria Bifactorial de Herzberg (1959) la cual fundamenta la variable
compensacion salarial y el modelo teérico del compromiso organziacional de Meyer y
Allen (1997) que sustenta a la variable compromiso organziacional, por otra parte, se
justific6 metodolégicamente puesto a que con miras al cumplimiento de los objetivos,
tiene como finalidad que los instrumentos de recoleccion de datos, que fueron
adaptados para ser aplicados a la poblacion lograran ser valido y confiables para su
aplicacion y finalmente, se justificd socialmente dado a que pretende mejorar la calidad

de vida de los colaboradores de la empresa en estudio y de la sociedad en general.

En funcién al problema de estudio se propuso el siguiente objetivo general:
Determinar la relacién entre la compensacion salarial y el compromiso organizacional
en una empresa constructora, Miraflores, 2022. Asi mismo, se propusieron los
siguientes objetivos especificos: a) Determinar la relacion entre la compensacion
salarial y el compromiso afectivo en una empresa constructora, Miraflores, 2022; b)
Determinar la relacion entre la compensacion salarial y el compromiso de continuidad
en una empresa constructora, Miraflores, 2022 y c) Determinar la relacién entre la
compensacion salarial y el compromiso normativo en una empresa constructora,
Miraflores, 2022.

En funciéon a los antecedentes y a los objetivos, se planted la siguiente
hipétesis general: Existe relacion directa entre la compensacion salarial y el
compromiso organizacional en una empresa constructora, Miraflores, 2022. Asi
mismo, se plantearon las siguientes hipotesis especificas: a) Existe relacion directa
entre la compensacion salarial y el compromiso afectivo en una empresa constructora,
Miraflores, 2022; b) Existe relacion directa entre la compensacion salarial y el

compromiso de continuidad en una empresa constructora, Miraflores, 2022 y C) Existe
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relacion directa entre la compensacion salarial y el compromiso normativo en una

empresa constructora, Miraflores, 2022.



Il. MARCO TEORICO

Para enmarcar iddneamente la presente investigacion fue necesario indagar y conocer
anteriores investigaciones nacionales e internacionales realizadas con referencia a
nuestro tema de estudio y como ha sido tratado un problema en especifico (Hernandez
et al., 2014). Asi tambien, se fundamentan los enfoques conceptuales y bases téricas

de las variables y dimensiones.

Es asi como en el ambito nacional Flores y Pinchi (2020) en su tesis sobre
compensacion salarial y compromiso organziacional en una empresa de proyectos en
el distrito de la Banda de Shilcayo, tuvo como objetivo determinar la relacion entre las
variables para lo cual contd con un enfoque cuantitativo y de tipo basico, su poblacion
estuvo conformada por 30 colaboradores. Se concluyd que si existe relacion entre las
variables con un rho de 0,566 lo que indica que mientras mayor sea la compensacion

salarial mejor sera el compromiso organziacional.

Ademas, el autor Mogollon (2018) en su tesis sobre compensacion salarial y
calidad de vida laboral en los colaboradore de una empresa ubicada en el Callao, tuvo
como objetivo medir la relacion entre ambas variables para lo que elabor6 una
investigacion de tipo bésica de enfoque cuantitativo con una poblacion de 120
colaboradores. Concluyé que exisite relacion directa entre las variables habiendo
obtenido un rho de 0,530 por lo que se evidencia que a mayor compensacion salarial

la calidad de vida en el trabajo mejorara.

Asi mismo, el autor Gonzales (2018) en su tesis sobre compromiso
organizacional en una empresa peruana ubicada en Lima, tuvo como objetivo describir
la realidad del compromiso organizacional de los colaboradores de dicha empresa,
trabajando bajo un enfoque mixto de tipo basica y no experimental, se empleb como
técnica, la entrevista y la encuesta. Se llegd a la conclusion que el compromiso
organizacional es bajo, lo cual indica que los colaboradores no se encuentran
identificados con la empresa ni con sus objetivos, no obstante, se encuentran

identificados a nivel afectivo con sus compairieros.



Seguidamente el autor Garcia (2018) en su tesis sobre compromiso
organizacional y satisfaccion laboral en los colaboradores de un centro médico privado
ubicado en Lima, tuvo como objetivo determinar la relacién entre el compromiso
organizacional y el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores, dicho estudio es
correlacional de enfoque cuantitativo y la técnica de recoleccion empleada fue la
encuesta, la cual fue procesada con el estadistico Rho de Spearman. Finalmente, se
concluye que existe una correlacion significativa y directa entre ambas variables de

estudio.

En consonancia con lo anterior, el autor Ccaulla (2018) en su tesis sobre la
remuneracion salarial y el desempefio laboral en una institucion educativa ubicada en
Lima, tuvo como objetivo determinar la relacion de la remuneracion salarial y el
desempefio laboral en dicha institucion, la investigacion es de tipo basica y
correlacional, asi mismo, es de disefio no experimental y se usé la técnica de la
encuesta para la recoleccion de datos, siendo estos procesados mediante el
estadistico Rho de Spearman. Ante esto, se concluye que existen evidencias
suficientes para afirmar que la remuneracion salarial tiene relacion positiva media y

significativa con el desempefio laboral.

Asi como también Maesaka (2017) en su tesis sobre la compensacion laboral
y recompensas organizacionales a los colaboradores del Gobierno Regional del
Callao, tuvo como objetivo determinar si existe relacion entre la compensacion laboral
y las recompensas organizacionales de los trabajadores de la mencionada institucion.
El nivel de la investigacion es descriptiva correlacional y de tipo basica. Las encuestas
aplicadas bajo escala de Likert fueron procesadas en el estadistico Rho de Spearman
y se concluyé que la compensacion laboral se relaciona con las recompensas

organizacionales de los trabajadores.

Finalmente el autor Medina (2017) en su tesis sobre la gestion de
remuneracion y satisfaccion laboral del servidor de la administracion publica en Lima,
tuvo como objetivo establecer el nivel de relacion que existe entre la gestion de

remuneracion con la satisfaccién laboral del servidor de la administracién publica en la



mencionada institucion. La presente investigacion es de tipo aplicada de disefio no
experimental de corte transversal correlacional y el instrumento aplicado fue una
encuesta por cada variable y debido a la naturaleza de sus variables se emple¢ el
estadistico Rho de Spearman. El estudio concluyé que si existe relacion significativa

entre ambas variables de estudio.

Estos antecedentes fueron muy significativos en esta investigacion, por cuanto
nos permitieron tener una perspectiva mas clara de un problema de estudio similar al

identificado en la organizacion a estudiar.

Por su parte, en el plano internacional, contamos con el aporte de Sagredo y
Castello (2019) quienes en su articulo referente a gestién y clima empresarial enfocado
a la educacion adulta tuvieron el objetivo de conocer la relacién entre ambas variables
de investigacion. Asi también, el disefio de estudio fue no experimental y correlacional,
ademas se elabord un cuestionario aplicandolo a 40 docentes. Finalmente concluyé
gue la relacién entre las variables si existe y propone realizar evaluaciones dentro de
estas instituciones para tener una mejor vision de la calidad de ensefianza que brindan

para la satisfaccion de los usuarios.

En consonancia con lo anterior, el autor Sadeghi y Yazdanfar (2018) en su
estudio sobre la relacion de los valores institucionales y al compromiso el cual tuvo
como finalidad establecer relacion entre las variables de estudio antes mencionadas,
para ello se realizaron tres cuestionarios aplicados a 195 colaboradores y se concluye
que existe una correspondencia significativa entre los valores de la organizacion y la
gestién del conocimiento, mas no existe una relacién significativa entre el compromiso

de la organizacion y la gestidén del conocimiento.

Asi mismo, Briones et al. (2019) En su articulo sobre la gestion por procesos
en una industria africana, cuyo objetivo fue estudiar la gestion de los procesos
administrativos en dicha organizacién, el estudio se aplic6 sobre el total de los
colaboradores, en tal sentido, después de analizar y procesar la informacion, se

concluydo que existe relacion entre los procesos y las metas, satisfacciones,



motivaciones y métodos de desempefio de los colaboradores dentro de la

organizacion.

Finalmente, Zayas et al., (2016) en su articulo sobre la evaluacion del
compromiso organizacional en una empresa de distribucion al por mayor, cuyo objetivo
fue evaluar el compromiso organizacional en esta empresa, lo cual, se pretende
encontrar las cusas que obstaculicen un correcto compromiso, por lo que se disefian
estrategias y un plan de accién para lograr la estabilidad laboral deseada. Su
metodologia fue tedrica y empirica, se realizaron entrevistas y observacién situacional.
Se concluye que existen aspectos que impiden a los colaboradores generar

compromiso e identidad organizacional.

Estos antecedentes internacionales nos fueron de mucho provecho para este
estudio, debido a que nos permitieron tener una vision general sobre las variables
compensacion salarial y compromiso organizacional, cuanta relacién tiene una sobre

otra y lo importante que son en las organizaciones a nivel global.

Después de haber expuesto diversos estudios de investigacion, nos fue
imprescindible hacer referencias las bases tedricas que conformaran y daran respaldo
a nuestra investigacion, por ello, a continuacién, haremos referencia a las teorias

relacionadas con la variable compensacion salarial.

Las raices latinas de la palabra compensacion significan “acciéon y efecto de
afiadir algo, para hacer que una cosa sea igual que otra” entonces, se entiende por
compensacion al intercambio monetario o no monetario a cambio de la prestacion de

un bien o servicio.

Para €l Ministerio del Trabajo y Promocion del Empleo (2018) una
remuneracion es el salario que se percibe de forma monetaria 0 no monetaria
otorgados por la organizacién en la cual el colaborador presta bienes o servicios (p.
89).

Desde los aportes de Valera (2013) la compensacion salarial es el pago que

se les realiza a los colaboradores desde las exigencias y requerimientos que se les
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soliciten desempenfiar, esta contraprestacion pude ser denominada como sueldo,

nomina, salario, paga, remuneracioén u honorario (p. 42).

Chiavenato (2020) Manifiesta que la compensacion salarial es el centro de la
contraprestacion de bienes o servicios y recompensa. Cuando las personas brindan
tiempo y esfuerzo a una actividad laboral, lo que ellos esperan es una recompensa
monetaria, al que se le denomina intercambio de obligaciones y derechos entre el jefe

y el colaborador (p.286).

Segun el autor Rodriguez (2016) la compensacion salarial o remuneracion es
el pago periédico que recibe un colaborador por parte de la empresa donde presta
servicios, misma que genera motivacion para el desarrollo de las actividades, de la
misma forma de existir una oferta salarial mas tentadora, este empezaria a evaluar su

permanencia en su actual empleo (p. 119).

A continuacién se hace referencia a la Teoria Bifactorial propuesta por
Herzberg (1959) citado por Parra (2018), la cual parte desde la teoria motivacional
propuesta por Maslow sobre las necesidades basicas del ser humano, indica que la
motivacion se divide en dos factores; los de higiene identificado como factor extrinseco
que conllevan a la percepcion de la no satisfaccion que se presenta en el ambiente de
trabajo y esté sujeto a las necesidades biologicas basicas, es asi que este factor es el
mas importante en el comportamiento de los colaboradores y en este se identifican la
administracion, las relaciones laborales, la compensacion salarial y las condiciones
laborales. Asi también, el factor motivacional como factor intrinseco estan orientados
a cubrir las necesidades personales desde el punto de vista psicolégico, lo cual torna
con mayor complejidad lograr la satisfaccion laboral pues se ha evidenciado que existe
falta de satisfaccion, puesto que las necesidades de cada ser humano son mas
complejas y diferentes las unas con las de otros. Se identifican como factor
motivacional al trabajo personal, el logro y el reconocimiento; es importante lograr la

motivacion del colaborador para generar mayor productividad en la organizacion.

Seguidamente, la Teoria de la Equidad propuesta por Adams (1963) citado por

Pujol y Osorio (2003), indica que desde la perspectiva de esta teoria a la politica
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salarial, la remuneracion resulta satisfactoria cuando el colaborador siente una relacion
de equidad entre su aportacion laboral y su salario recibido, no cambiando su forma
de pensar si compara su remuneracion con colaboradores de la misma organizacion o

de otras em presas.

Finalmente, la Teoria de las Expectativas propuesta por Vroom, et al. (1964)
citado por Pujol y Osorio (2003), indica que si esta teoria se aplicase a la remuneracion
salarial, esta remuneracion tendria que tener un efecto motivador cuando el empleado
logre percibir que mientras mas esfuerzo mejores seran sus resultados, a su vez, si
los resultados mejoran, las recompensas a recibir seran mejores y por ultimo, se debe
percibir que la importancia de las recompensas para el colaborador estan acorde a su

escala valorativa como persona.

La variable compensacion salarial aborddé su estudio desde la definicién
conceptual de Chiavenato (2020) quien manifiesta que la importancia de invertir en
capital humano va mas alla o al mismo nivel que invertir en materia o insumos, puesto
que el talento humano en los ultimos tiempos esta siendo mejor valorado que en la
antigledad y se debe considerar que una buena recompensa 0 paga sera satisfactoria
para la organizacién como también para el colaborador siempre que su desempefio
sea el idoneo para el cumplimiento de los objetivos organizacionales (p. 283). La
compensacion salarial o remuneracion total estd dividida en tres componentes:
remuneracion basica, la cual consiste en el pago fijo en cada periodo de tiempo
establecido previo acuerdo o contrato al inicio de la contraprestacion del bien o
servicio; el segundo componente son los incentivos salariales, los mismos que fueron
disefiados para incentivar, motivar y premiar a los colaboradores de buen desempefio,
estos incentivos pueden ser bonos o recompensas de acuerdo a los resultados
alcanzados y por ultimo, el tercer componente es el de las prestaciones o
remuneracion indirecta que tienen que ver con la salud, seguridad, vacaciones,

pensiones, becas de educacion, etcétera.

Chiavenato (2020) Clasifica a las recompensa como financieras y no

financieras, a continuacion se detalla en que consiste cada una de estas.
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Recompensas financieras, se dan en dos tipos, las directas son el pago que
recibe el colaborador en forma de bonos, comisiones o premios; las recompensas
indirectas son los dias que reciben por descanso semanal, dias feriados, aguinaldo,

gratificaciones, horas extras, etcétera.

Recompensas no financieras incluyen las oportunidades de desarrollo que la
organizacién otorga, reconocimientos y motivacion, seguridad de empleo, clima y

calidad de vida laboral, orgullo por la empresa, promociones, Empowerment.

En la siguiente investigacion, abordaremos como dimensiones de la variable
compensacion salarial, las dimensiones propuestas por Chiavenato (2020):
remuneracion basica, incentivos y prestaciones, de la misma manera se consideran
los siguientes indicadores: salario mensual, bonos, participacion en los resultados,
horas extras, gratificaciones, seguro de salud, CTS y vacaciones y 10 items que seran

aplicados bajo la escala polifénica de Likert.

A continuacién se definirdn cada una de las dimensiones de la variable

compensacion salarial desde la teoria de Chiavenato (2020):

Remuneracién béasica: est4 formada por la compensacion que puede estar
generado de manera periédica segun acuerdo o contrato entre empleador y empleado

siendo este un acto de intercambio monetario y de prestacion de servicios (p. 286).

Incentivos salariales: son el estimulante para el desempefio de los
colaboradores en cuanto a las actividades a realizar dentro de la organizacién, estos

se expresan mediante bonos o participacién en los resultados (p.318).

Prestaciones: son gratificaciones y beneficios otorgados por la entidad
empleadora a los colaboradores por concepto de pago extra a sus salarios
establecidos, estos pueden ser asistencia hospitalaria o médica, seguro d vida,

alimentacion, trasporte, escolaridad, pension, jubilacion, etcétera (p. 345).

Para abordar idoneamente la variable compromiso organizacional, es

importante tener en cuenta que esta es la herramienta clave de las organizaciones
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para el logro de los objetivos establecidos, es por ello que haremos referencia a ciertas
bases tedricas que sustentan esta variable.

Para los tedricos Robbins y Judge (2013) el compromiso organizacional es el
grado con el cual los colaboradores se sienten identificados con la organizacion, con
sus metas y objetivos, teniendo como propdsito continuar siendo parte de esta.

Asi también, Robbins y Judge (2009) también manifiestan que el compromiso
organizacional es la relacion que genera el personal con la empresa donde se
desempeinia, que tan identificado este se siente con la institucién y con los objetivos a

alcanzar.

Seguidamente, Chiavenato (2009) indica que el compromiso organizacional es
la capacidad con la que cuenta el colaborador de sentirse identificado con la empresa

donde labora, la capacidad de realizar aportes positivos a la organizacion (p.161).

Kantz y Kahn (1977) Definen al compromiso organizacional como la manera
en gue el colaborador se identifica con la empresa y con los objetivos de esta, esto se
da por medio de la necesidad del mismo colaborador por cumplir sus objetivos

personales (p.446).

Para Meyer y Allen (1997), citado por Arciniega y Gonzales (2006) el
comportamiento organizacional es el elemento que genera el vinculo entre el
empleador y el colaborador que tiene la libre decision en continuar siendo parte o no
de la organizacion segun su percepcién y satisfaccion generada por los factores de

compromiso afectivo, de continuidad y normativo.

Asi mismo, se hace referencia a la Teoria Humano — Relacionismo o también
llamada escuela del comportamiento humano da consistencia e importancia al hombre
y las actividades que realiza en las organizaciones, el objetivo de esta teoria es poder
maximizar el desempefio y productividad del ser humano desde sus necesidades
psicosociales. Por su parte, los autores Owen (1810) y Mayo (1927), citado por Munch
(2007) indican que la finalidad de esta teoria se orienta hacia los aspectos psicologicos

del ser humano y a su desenvolvimiento con su entorno organizacional y personal, los
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costos para satisfacer la necesidad del empleado es una inversion para obtener alto
rendimiento en sus actividades. Los autores aportan lo siguiente: motivacion moral de
los empleados, estudio de las necesidades del colaborador, liderazgo y comunicacion

formal e informal.

Asi también, se hizo referencia a las teorias relacionadas a la variable
compromiso organizacional con la finalidad de tener un conocimiento mas claro y

extenso en este tema.

Haciendo mencion a las teorias relacionadas sobre el comportamiento
organizacional, contamos con el aporte tedrico de Adeyinka (2010) que manifiesta que
la Teoria de Comportamiento esta enfocada a encontrar las herramientas necesarias
para lograr que los trabajadores se comprometan e identifiquen con la organizacion,
gue generen un vinculo con la organizacion y no simplemente ser un participante
pasivo en la empresa, desde esta perspectiva, se le da el lugar al empoderamiento y
a la autonomia que siente el colaborador hacia su ambiente laboral para sentirse en

un clima laboral idoneo donde se pueda desempefar de manera eficiente.

Adeyinka (2010) propone también la Teoria de la identidad social, la cual
expresa que el aspecto psicoldgico es importante para comprender la necesidad del
colaborador por sentirse conectados emocionalmente con la organizacion, esto genera
gue el empleado cree identidad y sienta motivacion, lo cual produce que su desempefio

sea el esperado para el cumplimento de los objetivos.

Finalmente, Adeyinka (2010) propone la Teoria de la Auto categorizacion, esta
teoria sostiene que el yo se forma desde los vinculos que se generan en la empresa y
gue los miembros de la misma pueden visualizarse a si mismos de diferentes formas

segun se sientan en la organizacion.

En este sentido, la variable compromiso organizacional tomé las 3
dimensiones propuestas por Meyer y Allen (1997) citado por Arciniega y Gonzales
(2006) compromiso afectivo, compromiso de continuidad y normativo, con 17
indicadores los cuales cuentan con 18 items para ser aplicados a la muestra de estudio
seleccionada. A continuacén, se definen las dimensiones:
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Compromiso afectivo: dispone que tan identificado se siente el colaborador
con la organizacion y el vinculo sentimental que se genere, este se ira desarrollando
conforme el tiempo que el colaborador continte siendo parte de la organizacion, asi

también se sentira involucrado con los objetivos institucionales (p. 39).

Compromiso de continuidad: esta vinculado con el valor monetario y al tiempo
de labor en la organizacion y como se presenten las situaciones laborales con respecto

al clima y calidad de vida en el trabajo (p. 39).

Compromiso normativo: se refiere al sentimiento de obligacion del colaborador
por seguir formando parte de la organizacion, por temas de agradecimiento, lealtad,
gratitud y afinidad, ademas que este ya se siente identificado con los procedimientos
y normas laborales (p.46).
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo ydisefio de investigacion

Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de tipo basica orientada, su proposito es recopilar
informacion y estudiar algun aspecto de un determinado ambiente y personas para
poder responder preguntas e hipotesis de hechos que ocurren en el mismo espacio en
el que se desarrollan los sujetos de investigacion (Ander-Egg, 2011, p.42). Una
investigacion de tipo basica orientada esta respaldada por teorias propuestas por
autores que aportan conocimiento cientifico, lo cual nos ayudara a tener bases tedricas

que respalden nuestra investigacion.

Disefio de investigacion

El disefio de estudio fue no experimental, de corte transversal y correlacional, lo cual
quiere decir que las variables a estudiar no pasaran por ningun proceso de cambio o
manipulacion, si no que se trabajaran desde su contexto natural segun el autor Ramos
et al. (2018). Fue transversal por cuanto la informacion es recopilada en un
determinado periodo de tiempo, es decir, los instrumentos solo podran ser aplicados a

la poblacion seleccionada solo una vez (Hernandez et al., 2014).

Enfoque de investigacion

Para el autor Nifio (2011) una investigacién cuantitativa es un conjunto de procesos
sistematicos y probatorios interconectado uno del otro y no se puede omitir ni saltar
ninguno de esto procesos para asi obtener a través de un software estadistico

resultados veraces y valederos para los resultados de la investigacion (p. 29).

Nivel de investigacion

Este estudio contd con un enfoque correlacional, ante esto, el autor Fidias (2021)
indica que es correlacional ya que pretende establecer el nivel de relacién entre ambas
variables o0 mas, si fuera este el caso, con apoyo de las pruebas estadisticas para

determinar el grado de correlacion existente (p. 25).
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1. Compensacion salarial
Definicion conceptual

Chiavenato (2020) Manifiesta que la compensacion salarial es el centro de la
contraprestacion de bienes o servicios y recompensa. Cuando las personas brindan
tiempo y esfuerzo a una actividad laboral, Io que ellos esperan es una recompensa
monetaria, al que se le denomina intercambio de obligaciones y derechos entre el jefe

y el colaborador (p.286).
Definicién operacional

Para la presente variable se tomaran las siguientes dimensiones propuestas por el
autor Chiavenato (2020) remuneracion basica, incentivos salariales y prestaciones,

las mismas que seran presentadas con sus respectivas dimensiones.
Remuneracion Basica

Salario mensual, es el pago mensual que obtiene una persona por desempefiar

actividades o prestar su servicio a una persona o empresa.
Incentivos salariales

Bonos, son los aportes otorgados a los colaboradores, como incentivo, diferente al
salario otorgado.

Participacion en los resultados, incluir a los colaboradores en los resultados eficaces y

satisfacer sus necesidades reales con la finalidad de motivarlos.

Horas extras, representa el tiempo adicional de labores de la jornada ordinaria, con

una compensacion por este tiempo de servicio prestado.
Prestaciones
Gratificaciones, reconocimiento monetario 0 no monetario que se le otorga al

colaborador como recompensa o reconocimiento por el desarrollo de sus labores.
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Seguro de salud, la organizacién protege a sus colaboradores otorgandoles cobertura
de salud por enfermedad o accidente de trabajo.

CTS, beneficio con el que cuentan los colaboradores, que consiste en dos depdsitos
al afno por parte de la empresa y que suman hasta un sueldo, con la finalidad de
proteger al colaborador ante una posible pérdida de su puesto laboral.

Vacaciones, son el derecho con el que cuenta todo colaborador que ha laborado un

afo y percibe a cambio 30 dias vacacionales consecutivos o fraccionados.
Variable 2. Compromiso organizacional
Definicion conceptual

Meyer y Allen (1997), citado por Arciniega y Gonzales (2006). EI compromiso
organizacional es el elemento que genera el vinculo entre el empleador y el
colaborador que tiene la libre decision en continuar siendo parte o no de la
organizaciéon segun su percepcion y satisfaccion generada por los factores de

compromiso afectivo, de continuidad y normativo.
Definicion operacional

Para la presente variable se tomaran las siguientes dimensiones propuestas por los
autores Meyer y Allen (1997) compromiso de afectivo, compromiso de continuidad y
compromiso afectivo, las mismas que seran presentadas con sus respectivas

variables.
Compromiso afectivo

Familia, estd formada por un grupo de personas en un ambiente laboral profesional y

forman un equipo con los que se convive la mayor parte del tiempo.

Amor, preocupacion de colaborador por el crecimiento y el perfeccionamiento de la

organizacion donde se desempefa de manera profesional.

Pertenencia, se da cuando el colaborador se siente parte de la organizacion y tome

los objetivos institucionales como propios.
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Felicidad, es la forma de conseguir el bienestar y la satisfaccién de los colaboradores,

a través de sistemas que los beneficien.
Solidaridad, es la responsabilidad que comparte el colaborador y el empleador.

Satisfaccion, es la manera de actuar del colaborador hacia sus obligaciones y

responsabilidades en la organizacion.
Compromiso de continuidad

Indiferencia, es la actitud o caracteristica de los colaboradores que no muestran interés

por sus actividades o por el logro de sus objetivos.

Convivencia, es el momento donde se puede mejorar el entorno o ambiente laboral de

la organizacion.

Consecuencia, es el resultado de lo realizado, dicho o propuesto con anterioridad con

la finalidad de cumplir los objetivos institucionales.

Costo econdmico, es el pago realizado por un servicio laboral que conlleva al proceso

productivo de un bien o servicio.

Necesidad econdmica, aspecto por el que el colaborador presta sus servicios a cambio

de percibir un ingreso monetario que satisfaga su necesidad.

Beneficios, son las multiples compensaciones otorgadas por la empresa, adicional a

Sus ingresos regulares.
Compromiso normativo
Obligacion moral, lealtad hacia la organizacion.

Correcto, mediante la consecucion de su satisfaccion laboral, el colaborador tiene la

necesidad de desempefiar sus actividades conforme a lo esperado por el empleador.

Lealtad, compromiso de los empleados para con la organizacion a la que pertenecen,

expresada con su incondicionalidad asumiendo sus actividades.
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Sentimiento de culpa, actitud que toma el colaborador al no sentirse satisfecho con las
actividades que realiza o al no identificarse con los objetivos que desea alcanzar.

Deber, cumplimiento de las obligaciones que se generan al prestar los servicios

laborales profesionales a las organizaciones.
Escala de medicion

Las variables compensacién salarial y compromiso organizacional fueron medidos bajo

la escala ordinal.
3.3. Poblacion, muestra, muestreo, unidad de analisis
Poblacion

Para los autores Hernandez (2014) la poblacion es el grupo de personas con
actividades afines que se desarrollan en un mismo espacio de tiempo y de lugar
(p.174).

En este sentido, la poblacion objeto de estudio fueron 71 colaboradores, de una

empresa constructora, de los cuales 25 son administrativos y 46 operarios.

Criterios de inclusion
En cuanto a los criterios de inclusion, se consideré al personal administrativo y
operario de una empresa constructora en su totalidad, los cuales se encuentran en

condicion de activos durante la fecha de la realizacion del presente estudio.

Criterios de exclusién

No se excluyo a ningun colaborador.

Muestra
Nifio (2011) Indica que la muestra es una porcion de la poblacion seleccionada de los
cuales todos los individuos poseen las mismas o similares caracteristicas y desarrollas

las mismas actividades desenvolviéndose en el mismo ambiente de trabajo, por ende
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cualquier miembro de esta puede ser seleccionado para aplicarsele el instrumento
(p.55).

Para identificar la muestra, se consideraron criterios como: una estimacion de
error del 5% y nivel de confianza de 95% (Z=1,96) que seran aplicado por cada estrato
de la poblacion. La formula se muestra en el Anexo 3.

Muestreo

En la presente tesis se trabajé bajo el muestreo probabilistico, quiere decir que se
encuestdé a parte de la poblaciéon de estudio, siendo este también un muestreo
estratificado debido a que se aplica por segmento, en este sentido, el muestreo
estratificado estuvo dirigido a 42 colaboradores del area operativa y 24 colaboradores

administrativos. Anexo 3.

Unidad de anélisis
La unidad de analisis estuvo conformada por los colaboradores administrativos y

operarios de una empresa constructora, Miraflores, 2022.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas de recoleccion de datos

Se emplearon dos técnicas de recoleccion de datos, el andlisis documental que nos
otorga una perspectiva amplia de informacion textual para la elaboracion del marco
tedrico, segun el articulo aportado por el autor Nifio (2011) “El analisis documental la
revision de la literatura para abordar de manera propicia las teorias y conceptos de las

variables a estudiar” (p. 85).

También fue de utilidad para el presente estudio aplicar cuestionarios los cuales
fueron los instrumentos de recoleccidon de datos a través de una encuesta sobre la
variable compensacién salarial y compromiso organizacional, segun Vara (2012) los

instrumentos de recoleccion nos sirven para medir o registrar datos.

Instrumentos de recoleccién de datos
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En la presnte investigacion se empkearon dos cuestionarios como instrumentos de
recoleccion para medir las variables compensacion salarial y compromiso
organizacional, los cuales estan conformados por 10 y 18 items respectivamente, los
cuales seran aplicados a 66 colaboradores del area administrativa y operativa de una
empresa constructora bajo la escala politbmica de Likert segun la puntuacion que se
le asigno, a continuacion se presenta las fichas técnicas de cada cuestionario.

Validez

Es una herramienta que da la certeza y corrobora que el instrumento sea el adecuado
para medir la variable elegida (Nifio, 2011, p. 87). Los instrumentos compensacion
salarial y compromiso organizacional se sometieron a un juicio de expertos para su
respectiva validacion, dichos expertos son profesionales titulados en grado de

Maestria y Doctorado con conocimientos amplios en las ciencias administrativas.
Confiabilidad

Segun lo manifestado por Hernandez (2014) la confiabilidad del instrumento se da
cuando su procesamiento otorgue respuesta igual o similar todas las veces que este

se apliqgue a una determinada poblacion en diferentes periodos de tiempo.

En este sentido, en este proyecto, se aplico el coeficiente Alfa de Cronbach para
procesar los datos obtenidos después de la prueba piloto con el objetivo de conocer el

grado de interrelacién y equivalencia de los items de las variables de estudio.

En la tabla que se muestra en el Anexo 4 del presente documento, se puede
evidenciar que el resultado del coeficiente muestra un valor de 0,818 para la variable
compensacion salarial y 0,834 para la variable compromiso organizacional, lo cual
quiere decir que el instrumento de evaluacion es bueno y confiable por lo que se puede

continuar con su aplicacién a toda la muestra de estudio.
3.5. Procedimientos
En el presnte estudio, como primer paso, se procedio a elaborar un documento el cual

estuvo dirigido a la autoridad de la empresa para solicitar el permiso de aplicacion del

22



cuestionario, seguidamente, luego de obtener el permiso respectivo se procedio
elaborar el cuestionario a traves del formulario de Google para seguidamente ser
aplicados , el mismo que fue enviado mediante grupo de Whatsapp, para luego de
algunos dias obtener las respuestas en su totalidad y finalmente sean procesados
mediante Excel y SPSS para ser plasmados y debidamente interpretados en la
presente tesis con la finalidad de obtener resultados veraces.

3.6. Método de andlisis de datos

Se tomo en cuenta la estadistica descriptiva inferencial, que nos permitié expresar los
resultados mediante graficos de barras y tablas de frecuencia, asi mismo se trabajé

con el software estadistico SPSS.
3.7. Aspectos éticos

Para el correcto desarrollo de la presente tesis, se consideraron los principios de la
integridad cientifica como: Integridad, honestidad intelectual, objetividad e
imparcialidad, veracidad, justicia y responsabilidad y transparencia propuesto por
(CONCYTEC, 2018), de la misma manera los principios éticos de autonomia, justicia,
beneficencia , competencia profesional y cientifica, libertad, integridad,
responsabilidad y respeto por la propiedad intelectual, dichos principios que son
planteados bajo resolucién remitida por la (Universidad César Vallejo, 2020). Por lo
tanto, guarda absoluto respeto por todos los participantes en esta investigacion y por
la propiedad intelectual del material informativo empleando para el desarrollo de la
misma, ademas, tuvo como finalidad brindar a la empresa y a la sociedad informacion

clara y concisa.
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V. RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo
Compensacion salarial
Tabla 1

Niveles de la compensacion salarial

Niveles de Compensacion Salarial N° Trabajadores %
Alto 24 36%
Bajo 2 3%
Regular 40 61%
Total general 66 100%

Nota: Elaboracion propia

Niveles de la Compensacién Salarial

70%
61%

60%
50%
40% 36%
30%
20%
10% 3%
0% —

Alto Bajo Regular

Figura 1 Niveles de la variable Compensacién Salarial

En la figura anterior se evidencia que el 3% del personal de la empresa constructora
perciben que la compensacion salarial es muy baja, el 61% la perciben como regular
y el 36% la perciben como alta.
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Tabla 2

Niveles de la dimension Remuneracion basica

Niveles de Remuneracion basica N° de trabajadores %
Alto 19 29%
Bajo 14 21%
Regular 33 50%
Total general 66 100%

Nota: Elaboracion propia

Niveles de la dimensidon Remuneracion basica
60%
50%
50%
40%

29%
30%

21%

20%

10%

0%
Alto Bajo Regular

Figura 2 Niveles de la dimension Remuneracion Basica

En el grafico anterior se observa que el 29% del personal de la empresa en estudio
perciben una remuneracion basica alta, el 21% la perciben baja y el 50% de los

colaboradores la perciben regular.
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Tabla 3

Niveles de la dimensién Incentivos Salariales

Niveles de Incentivos Salariales N° de trabajadores %
Alto 12 18%
Bajo 18 27%
Regular 36 55%
Total general 66 100%

Nota: Elaboracion propia

Niveles de la dimension Incentivos Salariales

60%

54%

50%

40%

30% 27%

18%

20%

10%

0%
Alto Bajo Regular

Figura 3 Niveles de la dimension Incentivos Salariales

El anterior gréfico evidencia que los colaboradores de la empresa constructora
perciben un nivel de incentivos salariales alto con un 18%, el 27% lo perciben como

bajo y el 55% como regular.
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Tabla 4

Niveles de la dimension Prestaciones

Niveles de Prestaciones N° de trabajadores %
Alto 37 56%

Bajo 1 2%
Regular 28 42%
Total general 66 100%

Nota: Elaboracién propia

Niveles de la dimensién Prestaciones

60% 56%
50%
40%
30%
20%
10%
2%

0% I

Alto Bajo

Figura 4 Niveles de la dimension Prestaciones

42%

Regular

En la figura anterior se evidencia que el 56% de colaboradores perciben las

prestaciones como un nivel alto, el 2% con un nivel bajo y el 42% como un nivel regular.
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Compromiso organizacional
Tabla 5

Niveles de la variable Compromiso Organizacional

Niveles de Compromiso Organizacional N° Trabajadores %
Alto 7 10%
Bajo 5 8%
Regular 54 82%
Total general 66 100%

Nota: Elaboracion propia

Niveles del Compromiso Organziacional

45% 42%
40%
35%
30%
25%
20%
15% 11%
10% 8%

0%

Alto Bajo Regular

Figura 5 Niveles de la variable compromiso organizacional

De acuerdo con la figura anterior, se puede observar que el 10% de los colaboradores
perciben un nivel de compromiso organizacional alto, el 8% en un nivel bajo y el 82%

en un nivel regular.

28



Tabla 6

Niveles de la dimensién Compromiso Afectivo

Nivel de Compromiso Afectivo N° de trabajadores %
15 23%
8 12%
43 65%
Total general 66 100%

Nota: Elaboracion propia

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Niveles de la dimension Compromiso Afectivo

65%

23%

12%

Alto Bajo Regular

Figura 6 Niveles de la dimension Compromiso Afectivo

En la figura anterior se puede observar que el 23% de los colaboradores perciben la

dimensién compromiso afectivo en un nivel alto, el 12% lo perciben en un nivel bajo y

el 65% lo perciben en un nivel regular.
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Tabla 7

Niveles del Compromiso de Continuidad

Nivel de Compromiso de Continuidad N° de trabajadores %
Alto 4 6%

Bajo 20 30%

Regular 42 64%

Total general 66 100%

Nota: Elaboracién propia

Niveles de la dimension Compromiso de Continuidad
70% 64%
60%
50%

40%

30%

30%

20%

10% 6%
0% ]
Alto Bajo Regular

Figura 7 Niveles de la dimension Compromiso de Continuidad

Como se evidencia en la figura anterior, el 6% de los colaboradores perciben la
dimension compromiso de continuidad en un nivel alto, el 30% en un nivel bajo y el

64% lo perciben en un nivel regular.
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Tabla 8

Niveles de la dimensién Compromiso Normativo

Niveles de Compromiso Normativo N° de trabajadores %
Alto 7 11%
Bajo 16 24%
Regular 43 65%
Total general 66 100%

Nota: Elaboracién propia

Niveles de la dimension Compromiso normativo
70% 65%
60%
50%
40%

30%

24%

20%
11%

- -
0%

Alto Bajo Regular

Figura 8 Niveles de la dimension Compromiso Normativo

En la figura anterior se puede observar que el 11% del personal perciben la dimension
compromiso normativo en un nivel alto, el 24% en un nivel bajo y el 65% lo percibe en

un nivel regular.
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Analisis inferencial

El estadistico inferencial es la herramienta que permite analizar diferentes parametros

de la poblacion elegida, a la vez, permite realizar la contrastacion de la hipétesis con

veracidad (Martinez, 2009).

Tabla 9 Coeficiente de Correlacion de Spearman

Valor de Rho Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja
0.4 a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacién positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande y perfecta

Nota: Martinez et al. (2009).

Nivel de significancia
Regla de decision
Si sig. Bilateral < 0.05 se rechaza Ho y se acepta H1

Si sig. Bilateral >0.05 se acepta Ho y se rechaza H1
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Prueba de hipoétesis general

Martinez et al. (2009) manifiesta que es importante la formulacion de las hipotesis en

la investigacion puesto que al ser rechazada una se acepta de inmediato la otra. Para

el caso de la presente investigacion se planteé la hipotesis alterna la cual puede ser

rechazada y reemplazada por la hip6tesis nula dependiendo de los resultados de la

correlacion.

H1: Existe relaciébn directa entre la compensacion salarial y el compromiso

organizacional en una empresa constructora, Miraflores, 2022.

Ho: No existe relacion directa entre la compensacion salarial y el compromiso

organizacional en una empresa constructora, Miraflores, 2022.

Tabla 10

Prueba de hipétesis general

Compensacion salarial

Compromiso

organizacional

Rho de Compensacion salarial Coeficiente de

Spearman correlacion
Sig. (bilateral)
N

Compromiso organizacional Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

1,000

66

,489

,000
66

,489™
,000

66
1,000

66

Fuente: SPSS v.26.

Segun los resultados de la tabla 13, la sig. Bilateral es 0,000 es decir, es menor al p valor 0,05

en este sentido, se acepta la H1 y se rechaza la Ho. Asi mismo, el coeficiente de correlacién

nos dio un resultado de 0,489 lo que indica que la correlacién es positiva moderada.
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Prueba de hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion directa entre la compensacion salarial y el compromiso afectivo en

una empresa constructora, Miraflores, 2022.

Ho: No existe relacion directa entre la compensacion salarial y el compromiso afectivo

en una empresa constructora, Miraflores, 2022.

Tabla 11

Prueba de hipétesis especifica 1

Compensacién

Compromiso

salarial afectivo
Rho de Compensacion salarial Coeficiente de 1,000 ,324™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66
Compromiso afectivo Coeficiente de 324 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

Fuente: SPSS v.26.

Segun los resultados que se visualizan en la tabla 14, la significancia bilateral es 0,008 es
decir, es menor al p valor 0,05 en este sentido, se acepta la H1 y se rechaza la Ho. Asi mismo,
el Rho de Spearman dio un resultado de 0,324 indicando asi que la correlacién es positiva

baja.
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Prueba de hipotesis especifica 2

H1: Existe relacién directa entre la compensacion salarial y el compromiso de

continuidad en una empresa constructora, Miraflores, 2022.

Ho: Existe relacién directa entre la compensacion salarial y el compromiso de

continuidad en una empresa constructora, Miraflores, 2022.

Tabla 12

Prueba de hipétesis especifica 2

Compensacion

Compromiso de

salarial continuidad
Rho de Compensacion salarial Coeficiente de 1,000 407
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,001
N 66 66
Compromiso de continuidad Coeficiente de ,407 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

Fuente: SPSS v.26.

En la tabla 15 se puede evidenciar que la significancia bilateral es 0,001 es decir, es menor al

p valor 0,05 en este sentido, se acepta la H1 y se rechaza la Ho. Asi mismo, el coeficiente de

correlacion dio un resultado de 0,407 indicando que la correlacion es positiva moderada.
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Prueba de hipotesis especifica 3

H1: Existe relacion directa entre la compensacion salarial y el compromiso normativo

en una empresa constructora, Miraflores, 2022.

Ho: No existe relacion directa entre la compensacion salarial y el compromiso

normativo en una empresa constructora, Miraflores, 2022.

Tabla 13

Prueba de hipétesis especifica 3

Compensacion Compromiso
salarial normativo
Rho de Compensacion salarial Coeficiente de 1,000 A5T™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66
Compromiso normativo Coeficiente de ,457 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 66 66

Fuente: SPSS v.26.

Segun los resultados de la tabla 16, la significancia bilateral es 0,000 es decir, es menor al p

valor 0,05 en este sentido, se acepta la H1 y se rechaza la Ho. Asi mismo, el Rho de Spearman

dio un resultado de 0,457 lo que indica que la correlacién es positiva moderada.
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V. DISCUSION

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacion entre la
compensacion salarial y el compromiso organizacional en una empresa constructora,
Miraflores, 2022. Para ello, se realizo la contrastacion de la hipotesis donde se logro
obtener una significancia bilateral de 0,000 la cual es menor al p-valor= 0,05 siendo
asi que se acepta la hipotesis alterna, y el coeficiente de correlacion fue 0,489 lo que
indica que la correlacion es positiva moderada entre la compensacion salarial y el
compromiso organizacional en una empresa constructora, Miraflores, 2022. Asi
también, los colaboradores perciben la compensacion salarial y el compromiso

organizacional en un nivel regular con 61% y 82% respectivamente.

Los resultados anteriores coinciden con los hallazgos de estudios previos como
el de Ccaulla (2018) el cual en su investigacion de tipo basica sobre remuneracién
salarial en una institucion educativa ubicada en Ate - Lima, indica que es el principal
factor influyente de los colaboradores para el desempefio de sus labores por lo que
concluye que si existe relacion positiva media (Rho=0,507 y Pvalor= 0,014) entre la
remuneracion salarial y el desempefio laboral; asi también, Gonzales (2018) quien en
su investigacion de tipo basica realizada en una empresa ubicada en el distrito de San
Miguel, Lima tuvo como finalidad describir la realidad del compromiso organizacional
de los colaboradores y llegd a la conclusién que la empresa cuenta con un nivel bajo
de compromiso con 53% y se percibe bajo rendimiento laboral lo que esta directamente
vinculado a la motivacion y satisfaccion salarial. Desde la definicion conceptual de
Chiavenato (2020) quien manifiesta que la importancia de invertir en capital humano
va mas alld o al mismo nivel que invertir en materia o insumos, entonces también se
hace referencia a la Teoria Bifactorial de Herzberg (1959), la cual parte desde la teoria
motivacional propuesta por Maslow respecto las necesidades basicas del ser humano,
para lo que propone a la motivacién como factor de higiene identificado como factor
extrinseco que conllevan a la percepcion de la no satisfaccion que se presenta en el
ambiente de trabajo y esta sujeto a las necesidades biologicas basicas, es asi que este

factor es el mas importante en el comportamiento de los colaboradores y en este se
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identifican la administracion, las relaciones laborales, la compensacion salarial y las

condiciones laborales.

Por cuanto al primer objetivo especifico de la presente investigacion fue
determinar la relacion entre la compensacion salarial y el compromiso afectivo en una
empresa constructora, Miraflores, 2022. Se realizé la contrastacion de la hipétesis
donde la significancia bilateral obtenida fue de 0,008 es decir, es menor al p-valor 0,05
en este sentido, se acepta la hipotesis alterna, el coeficiente de correlacion obtenido
fue de 0,324 la cual indica que la correlacidén en positiva baja entre la compensacion
salarial y el compromiso afectivo en una empresa constructora, Miraflores, 2022.

Asi mismo, estos hallazgos coinciden con los resultados de Garcia (2018) en
su estudio de tipo basico y correlacional sobre compromiso organizacional y
satisfaccion laboral en un centro médico de Lima, donde indica que el compromiso
afectivo y la satisfaccion estan directamente relacionados con un resultado Rho de
0,662 lo que significa que mientras mejor sea el enfoque de mejora sobre el
compromiso afectivo y la compensacién salarial, mejor serd la satisfaccién laboral. De
acuerdo con el modelo térico de Meyer y Allen (1997) manifiestan que el compromiso
afectivo dispone que tan identificado se siente el colaborador con la organizaciéon vy el
vinculo sentimental que se genere, este se ira desarrollando conforme el tiempo que
el colaborador continle siendo parte de la organizacion, asi también se sentira

involucrado con los objetivos institucionales.

Seguidamente, el segundo objetivo especifico planteado en la presente
investigacion fue determinar la relacion entre la compensacion salarial y el compromiso
de continuidad en una empresa constructora, Miraflores, 2022. Se realiz6 la
contrastacion de la hipotesis y se obtuvo una significancia bilateral de 0,001 es decir,
es menor al p-valor 0,05 en este sentido, se acepta la hipotesis alterna y el coeficiente
de correlacion obtenido fue de 0,407 la cual indica que la existe correlacion en positiva
moderada entre la compensacion salarial y el compromiso de continuidad en una

empresa constructora, Miraflores, 2022.
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Entonces, los hallazgos de esta investigacién coinciden con los resultados en
la investigacion de Gonzales (2018) quien en su investigacion de tipo bésica realizada
en una empresa ubicada en el distrito de San Miguel, Lima evidencié que la mayor
parte del personal de la empresa perciben que existen faltas de oportunidades
laborales en caso se presente la posibilidad de dejar la empresa, puesto que la
demanda laboral cada vez es ma&s amplia y esta competencia genera que los
profesionales acepten laborar bajo una remuneracion minima o no equivalente a su
perfil profesional. Entonces, esta investigacion coincide con los resultados de
Gonzales, debido a que se evidencia que el personal de la empresa constructora
percibe un mayor vinculo con sus compafieros laborales que con la empresa porque
sienten que han compartido mas con ellos para la realizacién de sus actividades. Para
los autores Meyer y Allen (1997) el compromiso de continuidad esta vinculado con el
valor monetario y al tiempo de labor en la organizacién y como se presenten las

situaciones laborales con respecto al clima y calidad de vida en el trabajo.

Finalmente, el tercer objetivo especifico planteado en la presente investigacion
fue determinar la relacion entre la compensacion salarial y el compromiso normativo
en una empresa constructora, Miraflores, 2022. Se realiz6 la contrastacion de la
hipétesis y se obtuvo como resultado una significancia bilateral de 0,000 es decir, es
menor al p-valor 0,05 en este sentido, se acepta la hipotesis alterna y el coeficiente de
correlaciéon fue de 0,457 la cual indica que existe correlacion en positiva moderada
entre la compensacion salarial y el compromiso normativo en una empresa

constructora, Miraflores, 2022.

Asi mismo, estos resultados coinciden con los hallazgos de Garcia (2018) en
su investigacion tipo basica y correlacional realizada en un centro médico ubicado en
Lima, manifest6 que los colaboradores perciben un nivel regular de compromiso
normativo en el cual no se pudo evidenciar sentimiento de lealtad u obligacion para
con la organizacion, puesto que consideran que la remuneracion e incentivos salariales
es baja, también se desarrolla un sentimiento de permanencia en la empresa no por la
misma si no por el nivel afectivo con los comparieros, seguidamente se obtuvo un Rho

de 0,579 lo que indica una relacion directa. Entonces, esta investigacién coincide con
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los resultados de mencionado autor por lo que también se evidencié que los
colaboradores perciben mayor apego a la organizacion por sentimientos afectivos
hacia su entorno laboral que por la empresa y sus objetivos, pues no sienten
compromiso moral con ella pues no sienten haber recibido la motivaciéon deseada.
Desde el modelo tedrico de Meyer y Allen (1997) el compromiso normativo se refiere
al sentimiento de obligacién del colaborador por seguir formando parte de la
organizacién, por temas de agradecimiento, lealtad, gratitud y afinidad, ademas que

este ya se siente identificado con los procedimientos y normas laborales.
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VI. CONCLUSIONES
Primera

La presente investigacion determind que existe una relacion positiva moderada entre
la compensacion salarial y el compromiso organizacional en una empresa
constructora, Miraflores, 2022, donde se obtuvo una sig. Bilateral de 0,000 y un
coeficiente de correlacion de 0,489. Asi mismo, los colaboradores perciben la
compensacion salarial en un nivel regular con 61% el compromiso organizacional con
82%.

Segunda

La presente investigacion determind que exisite una relacion positiva baja entre la
compensacion salarial y el compromiso afectivo en una empresa constructora,
Miraflores, 2022, habiendose obtenido una sig. Bilateral de 0,008 y un coeficiente de
correlacion de 0,324 lo que estaria indicando que para los colaboradores es importante
sentir un vinculo con la organizacién para sentirse involucrado con los objetivos

empresariales.
Tercera

La presente investigacion determind que existe una relacion positiva moderada entre
la compensacion salarial y el compromiso de continuidad en una empresa
constructora, Miraflores, 2022, habiendo obtenido una sig. Bilateral de 0,001 y un
coeficiente de correlacion de 0,407, entonces, los colaboradores preciben que si dejan
la empresa constructora debido a la coyuntura que se vive en la actualidad podria ser
contraproducente para ellos, puesto que exisiten faltas de oportunidades laborales y

esto es lo que mantienen a muchos vinculados con la empresa.
Cuarta

La presente investigacion determino que exisite una relacién positiva moderada entre
la compensacion salarial y el compromiso normativo en una empresa constructora,

Miraflores, 2022, habiendo obtenido una sig. Bilateral de 0,000 y un coeficiente de
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correlacion de 0,457, lo que indica que debido a la falta de motivacion salarial, los
colaboradores no tienen un sentimiento de obligacion para con la empresa donde

laboran, mas que con los compafieros de labores.
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VIl. RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados y conclusiones obtenidas, se recomienda al Gerente

General y al Jefe de Recursos humanos de la empresa constructora Miraflores, 2022.
Primera

Al Gerente General se le recomienda implementar una Politica Salarial que beneficie
tanto a colaboradores como a la empresa para asi garantizar a ambas partes
seguridad, motivacion y eficiencia en las labores realizadas y asi lograr los objetivos

institucionales de manera satisfactoria.
Segunda

Al Jefe de Recursos Humanos se le recomienda que luego de la implementacion de la
Politica salarial, realizar una evaluacion de desempefio laboral que garantice la
eficiencia de los colaboradores con la empresa y a la vez que garantice la satisfaccion
por parte de estos para poder lograr que se genere un vinculo sentimental entre

colaborador y empresa y se refuerce el compromiso afectivo.
Tercera

Al Jefe de Recursos Humanos se le recomienda implementar estrategias de
integracion como full day’s, otorgar recompensas o reconocimientos a los
colaboradores, para que ellos se sientan identificados con la empresa y adopten como
propios los objetivos institucionales, asi se hara mas facil el trabajo en equipo eficiente

y podran generar un vinculo de compromiso con la organizacion.
Cuarta

Al Jefe de Recursos Humanos se le recomienda tener conocimiento de las
necesidades del colaborador y lograr cumplir con sus expectativas, tanto econémicas
como personales y profesionales, es en este sentido que se lograra generar en el
colaborador un sentimiento de lealtad y agradecimiento no solo hacia su lider si no
también hacia la empresa en general puesto que ya se sentira identificado con los

procedimientos y normas laborales.
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ANEXOS

- Anexo 1:
Matriz de operacionalizacion de la variable Compensacion Salarial
Variable Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores ﬁfg{;ﬁgﬁ
Remuneracion Salario mensual
basica
(Chiavenato I. , 2020) Totalmente en
Manifiesta que la
L, . desacuerdo
_ compensacion salarial es el Bonos
g centro de la contraprestacion | ti Participacién en los
% de bienes o servicios Yy | Para la presente variable nclen_ |\I/os itad En desacuerdo
n recompensa. Cuando las | se tomaran las siguientes salariales resuftados
c . . . .
S personas brindan tiempo y | dimensiones propuestas Horas extras .
'g esfuerzo a wuna actividad | por el autor (Chiavenato Ni de acuerdo y en
0 laboral, lo que ellos esperan es | I. , 2020) Remuneracién desacuerdo
o una recompensa monetaria, al | basica, incentivos
= que se le denomina | salariales y prestaciones. D d
8 intercambio de obligaciones y € acuerdo

derechos entre el jefe y el
colaborador (p.286).

Prestaciones

Gratificaciones
Seguro de salud
CTS

Vacaciones

Totalmente en

desacuerdo
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Matriz de operacionalizacion de la variable Compromiso Organizacional

. S Definicidn . . . L
Variable Definiciéon conceptual ; Dimensiones Indicadores Escala de medicién
operacional
Familia
Amor
Compromiso Pertenencia
afectivo Felicidad
Para Meyer y Allen (1997), Solidaridad Totalmente en
. - Para la presente ; >
— citado por (Arciniega & . Satisfaccion
© . variable se desacuerdo
c Gonzéles, 2006). El
S . A tomaran las
= compromiso  organizacional | _. .
Q siguientes
s es el elemento que genera el | . : . . En desacuerdo
N . dimensiones Indiferencia
c vinculo entre el empleador y el . ;
IS ; . propuestas por los Convivencia
o colaborador que tiene la libre . . .
= L . . autores Meyer y Compromiso de Consecuencia Ni de acuerdo y en
° decision en continuar siendo Allen (2997): continuidad Costo econémico
o i ITe )
arte o no de la organizacion . . o r
2 parte ganiz compromiso  de Necesidad econdmica desacuerdo
£ segln su percepcion y . o
5 f o afectivo, Beneficios
= satisfaccion generada por los compromiso  de De acuerdo
g' factores de  compromiso continuidad
Q afectivo, de continuidad vy : y
© normativo compromiso Totalmente en
' afectivo. Obligacion moral

Compromiso
normativo

Correcto

Lealtad

Sentimiento de culpa
Deber

desacuerdo




- Anexo 2: Instrumentos de recolecciéon de datos
CUESTIONARIO PARA MEDIR LA COMPENSACION SALARIAL

OBJETIVO: El presente cuestionario tiene como objetivo medir la compensacion
salarial de los colaboradores de una empresa constructora, Miraflores, 2022.

INSTRUCCIONES:

Lea cada oracion y elija la respuesta que mejor lo describe, hay cinco posibles
respuestas: 1) Totalmente en desacuerdo; 2) En desacuerdo; 3) Ni de acuerdo,
ni desacuerdo; 4) De acuerdo; y, 5) Totalmente de acuerdo.

Elija una, y s6lo UNA respuesta para cada oracion y coloque un ASPA sobre el
ndmero que corresponda a su respuesta.

Totalmente en
desacuerdo
En desacuerdo
Ni de acuerdo, ni
desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

N2 | Remuneracién basica

1 | El salario mensual que percibe cubre sus expectativas.

2 | Recibe su salario en las fechas programadas.

3 | El salario que percibo esta4 dentro del estandar del
mercado.

Incentivos salariales

4 | Se otorgan bonos por trabajos destacados.

5 | Los resultados positivos de la empresa son repartidos
entre nosotros los colaboradores.

6 | Se pagan por las horas extras laboradas.

Prestaciones

Se pagan las gratificaciones de acuerdo a ley

7
La empresa cubre los pagos del seguro EsSalud y de
8 manera opcional EPS.
La empresa cumple con las vacaciones de acuerdo a
9

ley.

10 | La empresa cumple con abonar CTS de acuerdo a ley.




CUESTIONARIO PARA MEDIR EL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

OBJETIVO: El presente cuestionario tiene como objetivo medir el compromiso
organizacional de los colaboradores de una empresa constructora, Miraflores,
2022.

INSTRUCCIONES:

Lea cada oracion y elija la respuesta que mejor lo describe, hay cinco posibles
respuestas: 1) Totalmente en desacuerdo; 2) En desacuerdo; 3) Ni de acuerdo,
ni desacuerdo; 4) De acuerdo; y, 5) Totalmente de acuerdo.

Elija una, y s6lo UNA respuesta para cada oracion y coloque un ASPA sobre el
ndmero que corresponda a su respuesta.

. o | € o
o o © o © o °
o T [ - ° © v o
c o 3 o9 o c D
o 3 S = 8 [TIN)
(8}
£ © 3 8 ® E3
8o ° R o Sw
oo - goli o] (@) o
— | = —
z
N2 | Compromiso afectivo
1 | Se siente parte de una familia en la empresa.
2 | La empresa tiene un gran significado personal para
usted.
3 | Laempresa es como si fuera tuyo.
4 | Se siente muy feliz en la empresa donde trabaja.
5 | Participa con esmero en la solucién de los
problemas de la empresa.
6 | Disfrutas comunicando positivamente de tu centro
laboral.
N° | Compromiso de continuidad
7 | Su centro laboral le ofrece mejores beneficios y
oportunidades que otros.
8 | Disfrutas el compafierismo que hay en tu centro
laboral.
9 | Sidejara mi centro laboral, no lograria mis objetivos
personales.
10 | Dejar su centro laboral  supondria una pérdida
econdémica.
11 | Si dejara su centro laboral no tendria muchas
opciones de encontrar otro trabajo.




12 | Trabajo en la empresa, porque me encanta hacerlo.

N2 | Compromiso normativo

13 | Una razon por la que trabajo aqui es porque tengo
una obligacion moral de permanecer en ella.

14 | No seria correcto dejar la empresa.

15 | La empresa se merece mi lealtad.

16 | Creo que no podria dejar la Empresa Constructora,

porque siento que tengo una obligacion con las
personas que trabajan aqui.

17

Te sentirias culpable si abandonas la Empresa
Constructora considerando todo lo que te ha dado.

18

Tengo el compromiso ineludible con la empresa que
me dio el trabajo.




- Anexo 3: Calculo de la muestra por estrato
Personal operativo:

Zz*p*q*N
T E2(N-1)+Z%px*q

n

Donde

n: es el tamafio de la muestra de trabajadores

Z: nivel de confianza (95%). Valor de distribucion normal= 1,96
p: es la porcion de éxito. Valor p=0.5.

g: porcion de fracaso. Valor= 0.5.

E: error de precision= 5% (0.05).

N: tamafio de la poblacion= 46.

La muestra se determina con la siguiente formula:

_ (0.50 * 0.50) * 1.96% * 46
~ (0.05)2(46 — 1) + (0.50 * 0.50) * 1.962

n

n= 42

Personal administrativo

Zz*p*q*N
T E2(N-1)+Z%pxq

n

Donde
n: es el tamafo de la muestra de trabajadores

Z: nivel de confianza (95%). Valor de distribucion normal= 1,96



p: es la porcion de éxito. Valor p=0.5.
g: porcion de fracaso. Valor= 0.5.
E: error de precision= 5% (0.05).

N: tamafio de la poblacion= 20.

La muestra se determina con la siguiente formula:

(0.50 * 0.50) * 1.962 * 25

"= 0.05)2(25 — 1) + (0.50 * 0.50) * 1.962

n= 24



Anexo 4: Evidencias y procedimiento de validez y confiabilidad

N° Experto

Resultado

1. Dra. Luna Gamarra, Magaly Ericka

2 Dr. Aliaga Correa, David Fernando

3 Dr. Davila Arenaza, Victor Demetrio

Es aplicable

Es aplicable

Es aplicable

Experto 1

[Titulo de La salarial y el en una empresa Mirafiores, 2022
| Apeliidos y nombres del LUianos Cuadros, Carlos Eiio y Parraguez De La Cruz, Mario Cesar.
Apeliidos y nombres del experto: Doctora Luna Gamarra, Magaly Ericka -
[ = Aspecto a evaluar OPINION DEL EXPERTO
VARI | E8CA s NO |
|ABLE  ES e | | CUMPLE | CUMPLE = SUGERENCIAS
€1 salario mensual que percbo cubre mis
|epectativas.
Remuneracié Salario M salaro mensual es abonado en ks
E salario que percibo estd dentro del 5=
| esténdar del mercado. | Totakmente
Cuando s logran 108 Objetvos | de acuerdo
3 Bonos | organizacionales fecibo un bono COMO | 4= De
e acuerdo
‘! Incentivos 3=Nide
5 salariales eniop: ' [epeske  erie. " Moschos” e | L
g resultados 7
oras extras | CUANdo _laboramos _mas _horas 10 | desacuerdo
{ | | reconocen como “horas extras”. 2¢En |
g Gratificacion | Las graficaciones estan asignadas a las
s P funciones que reaizo y de scuerdoaley. | 20ro®
Segurode | La empresa cubre mi seguro de sakid en | Totaimente |
salg | EsSaludy de manera opcional la EPS. pes
Poaictonss | [La empresa cumple con pagarme las | desacuerdo |
Vacaciones | vacaciones que me de
| acuerdo a ley. |
cTs La empresa cumple con abonar mi CTS de
== | acuerdo e
Firma del experto: Focha /I
| Titulo de La salarial y ol en una empresa Miraflores, 2022
| Apeliidos y nombres del investigador: Lianos Cuadros, Carlos Ello y Paraguez De La Cruz, Mario Cesar
| Apeliidos y nombros del experto: Doctora Luna Gamarra, Magaly Ericka
l Aspecto a evaluar ) OPINION DEL EXPERTO
| VARIABLE A escaa | sicuwpe N0 el
| | | CUMPLE | SUGERENCIAS
Me siento como parte de una
[ Famila famia on la emprosa
La empresa tiene un gran
‘ Amoe personal para mi, |
Tongo una fuerte sensacin 5=
| e ST e
muy
‘ ! Compromiso Folicidad | resto de mi vida laboral en la | 3¢ Verdo
afectivo | empresa donde laboro 4= De
Reaimente siento como si los :‘:@
problemas de la empresa de
Soidaridad | fioran  mis  propios | acuerdoni
8 | Distruto hablando de mi | d,,:,,,,o
‘ Satisfaccién | centro de labores con gente | o g
que no pertenece a |
Si continuo en esta empresa °'"‘:“"""
©s porque en otra no tendria "
| Tl
| recibo aqui on
Compromiso de Una de las desventajas de | desacuerdo
‘ hay pocas posiblidades de
ncontrar olro empieo,
Si ahora decidiera dejar esta
! | Consocuenda | & oo e s
m  vida se verian T T
Costo En este momento, dejar esta
supondria un gran
econémico | STESS B
Creo que si dejara esta
Necesidad | empresa, no tendria muchas
‘econémica ‘encontrar oro
Trabajo en fa empresa, mas
razén por la que trabejo
Obligacién | aqui es porque lengo una
moral obigacion  moral  de
| permanecer en ella. |
Creo que no estaria corecto
dejar la empresa. aunque me
Comeck | e e bensicler con o
Lealtad La empresa se merece m |
nomatvo | Creo que no podria dejar ia |
. porque que
| tengo una obigacién con las
trabajan aqul
culpa Mo sentria cupable i
abandono  1a
considerando todo Io que me
ha dado
Croo que debo mucho a &
Deber oo
Firma del experto: Fecha: __/__J



Experto 2

L y Wiraflores, 2022.
Apellidos y nombres del investigador: Lianos Cuadros, Carios Ello y Parraguez De La Cruz, Mario Casar,
Apellidos y nombres del experto: Doctor Allaga Corroa, David Fernando o
s Aspecto a evaluar OPINION DEL EXPERTO
VARIA | DIMENSIONE sl
BLE s G, CUMPLE
salario mensual que percbo cubre mis X
o
Romuneracion | ¢ ongual | M Sakrlo mensual es abonado en las fechas X
bésica L
1 salario Gue percibo esta dentro del estandar del X
L
or 5= Totaimente do
i Bonoe Cuando s fogran 108 bjetivos organizacionales X
Incentivos | Participacién en los | Los resultados positivos de la_empresa son | 4= De acuerdo F
salariales rosultados | repartidos entre nosofros los colaboradores. 3= NI do acuerdo i
Horss Cuando laboramos mas horas lo reconocen como | _en desacuerdo x
“horas 2= En desacuerdo
P Las gatficaciones estén awgnadas & 1as | 1= Totaimente on x
La empresa cubre mi seguro de sakid en EsSalud
Seguro de salud | 2 X
Vacaciones | L 0Mprosa cumple con pagarme las vacacionos X
crs La empresa cumple con abonar mi CTS de X
i )
/es Focha: _24_/ 11__/.2021__
U
Or. David Fernando Allaga
DNI: 27168879
Wicaiores, 2022. ]
| Apeliidos y ‘Carios Elo y Parraguez De La Cruz. Mario Cesar. 1
[ Apelidos y David Femando
Aspecto a evaluar [ OPINION DEL EXPERTO
VARIABLE | DIMENSIONES
Me sento como parie de una famia en la
empresa.
mi,
Tengo una fueris sensacion de perisnecer a la
empresa.
afoctivo
Reaimente siento como si los problemas de la
5 5= Totaimente de
Disinto hablando de mi centro de labores con acuerdo
4= De acverdo

tendria las mismas ventsjas y beneficios que | en desacuerdo
recibo aqui

Una de las desventajas de dejar osita empresa e | 4

porque hay oo

Compromiso organizacional

cosas en mi vida se verian interumpidas.

En este momento, dejar esta empresa supondria
un gran costo para mi.

Creo que si dejara esta empresa, no tendria
muchas opciones de encontrar oo trabajo.
Trabajo en Ia empresa, mas por gusd que por
necesidad.

una obligacion moral de permanecer en efla.

Cro0 que no estaria correcto dejar 1a empress, |

INDICADORES
Famita
Amor
Penenencia
Feicdad
Sciidaridad
Sassfaccion
Indderenca
empleo.
Compromiso de | Consecuncia | & 3108 deckiera dejar esta empresa, muchas
Costo
econémico
Necesidad
econdmica
Benescios
Obiigacion
moral
Comecto
Loatad

uﬂ“ 56 merece mi leattad.

‘nometvo | Creo que mo podria dejar la_empresa, porque
Sentimiento de | 0T Qe tengo una obigacin con las personas

Mo sontiria culpable i abandono 1a empress X
‘considerando 10do 10 que me ha dado

Deber Creo que debo mucho a la empresa. x

g | Fecha: 1_1_2021
{4‘_ N LA




Experto 3

Titulo de [ salarial y el X pr Mirafiores, 2022.
Apellidos y nombres del investigador: Lianos Cuadros, Carlos Elio y Parraguez De La Cruz, Mario Cesar.
Apellidos y nombres del experto: Doctor Davila Arenaza. Victor Demetrio

Aspecto a evaluar OPINION DEL EXPERTO

VARIA ' DIMENSIONE si NO

BLE S FSCAIA CUMPLE CUMPLE

El salario mensual que percibe x
sbre.
m.‘.m‘ Oportunidad Loﬂn su salario en las X
bleica €l salario que percbo st
‘monto dentro  del estdndar del x
5=
Se bonos
i Bonos otorgan por trabajos sy x
Incentivos Participacion de | Se reparten las utiidades. 4= De acuerdo x
salaniales utiidades 3= Ni de acuerdo ni
Horas extras. Se pagan por las horas extras Wit x
Gratif Se pagan las gratificaciones | 1= Totalmente en
de acuerdo a ley x
La empresa cubre los pagos
Segurode salud | del seguro EsSalud y X
‘manera PS.
umwmﬁ- X
Vacaciones o SCheI0
crs La empresa cumple con x
abonar CTS de acuerdo a ley.
Firma del experto: Fecha:
23 1_2021_J_

& - x
Titulo de L salarial y el en una empresa constructorxa, Miraflores, 2022.
Apellidos y nombres del Llanos Cuadros, Carlos Elio y Parraguez De La Cruz, Mario Cesar.
Apellidos y nombres del experto: Doctor Davila Arenaza, Victor Demetrio

Aspecto a evaluar OPINION DEL E)

VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES | TEMPREGUNTA ESCALA | SICUMPLE | cuup

Se siente parte de una | 5= Totaimente de
\dentificacion | tamiia en i empresa acuerdo X
La empresa tiene un | 4= De acuerdo
Emocion gran 3= Ni de acuerdo ni X
personal para usted on
Pertenencia | L@ ©MPresa es como | 2= En desacuerdo
S e o] ™ -
siente muy feliz en
Compromiso F desacuerdo X
trabaje
Participa con esmero
Solidaridad en la solucion de los
problemas  de  la x
empresa
Disfrutas comunicando
Satisfaccion | positivamente de tu x
centro laboral
Compromiso de Su centro laboral le
continuidad ofrece mejores
Ventajas beneficios y X
oportunidades  que
otros.
Disfrutas ol
Convivencia compafierismo  que
hay en ftu centro X
laboral
Consecuencia | Si dejara mi centro X
Iaboral, no lograria mis
Dejar su centro laboral
Costo econémico | supondria una pérdida X
Si dejara su centro
Necesidad laboral no tendria X
‘econémica muchas opciones de
Trabajo en la
Beneficios empresa, porque me X
encanta hacerlo
Una razon por la que
trabajo aqui es porque
Obiigacién moral una obligacion x
moral de permanecer
en ella.
No seria corecto
Compromiso Correcto corecto  dejar la X
normativo empresa
La empresa se merece
e lealtad. £
Tengo el compromiso
Deber con la
empresa que me dio el X
Firma del experto: Fecha: __23__11/_2021__/.
N




Confiabilidad

Alfa de Cronbach

Alfa de Ne°

Cuestionario Cronbach items

Compensacion salarial 0,818 10

Compromiso organizacional 0,834 18

& sin titulo? [ConjuntoDatos0] - IBM § atistics Editor de datos

Archivo  Editar  Ver Dalos Transformar  Anali
@ COMPENSACION SALARIAL RESULTADOS.spv [Documento2] - IBM SPSS Statistics Visor - O X
: ? E 6 = <3 3 Archivo Editar Ver Datos Transformar Inserar Formato Analizar Grdficos Utiidades Ampliaciones Ventana Ayuda
| Nombre | Tipo | Anchua || ® [l Resutado =
- ({8 Registro
Er-{§ Fiabilidad = Fiabilidad

2 [ Titulo
3 L Notas
= i Conjunto de datog [Conjuntobatas0]

E--{E] Escala: ALL VARIZ]
5 LB Tiula .

Escala: ALL VARIABLES
6 L8 Resumen de
7 “--[§ Estadisticas
3 B Registro Resumen de procesamiento de
casos
9
0 n %
n Casos Vélido 10 100,0
12 Excluido? 0 0
13 Total 10 100,0
14 a.La eliminacion porlista se basa en
todas las variables dzl
15 procedimiento
16
17
18 Estadisticas de
fiabilidad
19
20 Alfa de Nde
Gronbach elementos
1 818 10
2
23
24 ||
= SAVE OUTFILE='C:\Users\U\Desktop\COMPENSACION SALARIAL BD.sav =]
(&1 . |

@R sin titulo1 [ConjuntoDatos0] - IBM S

atisti

ditor de datos

Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Anal
& COMPROMISO RESULTADOS.spv [Documento3] - IBM SPSS Statistics Visor - o X
: i 6 [Fae E Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Insertar Formato Analizar Grdficos Utlidades Ampliaciones Ventana Ayuda
[ Mombe | Tipo | Anchura || @ [l Resuttado B2
1
2
3
[ConjuntoDatos0]
4
5
5 Escala: ALL VARIABLES
7 : L& Estadisticas
3 [ Registro Resumen de procesamiento de
casos
9
10 N %
1 Casos  Valido 0 1000
2 Excluido® 0 0
) Total 10 1000
14 a.La eliminacién por lista se basa en
todas Ias variahles del
15 procedimients.
16
17
18 Estadisticas de
fiabilidad
19
20 Alfa de Nde
Cronbach elementos
21 834 18
2
23
24
= SAVE OUTFILE='C:\Users\U\Desktop\CARLOS ¥ MARIO\COMPROMISO BD
ETI sav'




- Anexo 5: Autorizacion de la empresa, aplicacion del instrumento

] PDK

PRODUKTIVA

“Afo del Bicentenario del Peri: 200 afos de Independencia”
Miraflores, 29 de octubre de 2021

Seflores
Escuela de Administracion
Universidad César Vallejo — Campus Lima Norte

A través del presente, Cesar Augusto Guzman Marquina Barrera., identificado
(a) con DNI N® 40409688 representante de ia empresa Edifica Constructores
SAC con el cargo de Gerente General, me dirijo a su representada a fin de dar
a conocer que las siguientes personas:

a) Parraguez De La Cruz Mario Cesar
b) Llanos Cuadros Carlos Elio
Estén autorizadas para:

a) Recoger y emplear datos de nuestra organizacién a efecto de la
realizacién de su proyecto y posterior tesis titulada “La compensacion
salarial y el compromiso organizacional en una empresa
constructora, Mirafliores, 2022"

si [x] No []
b) Publicar el nombre de nuestra organizacion en la investigacién
si [x] No[ ]

Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solictud de los interesados.

Atentamente,

el - e
IngC Casae SuZindn Marquina B.
Gevorde Gonotgd
EDFICA CONSTRUCTORES SAC
RUC: 2062218478

Firma y Sello
Nombre y Apellidos: Cesar Augusto Guzman Marquina Barrera
Cargo: Gerente General



- Anexo 6: Matriz de datos

Variable 1
A B
1
2
3
4 N
5 1
6 2
7 3
8 4
9 5
10 6
11 7
12 8
13 9
14 10
15
Variable 2
B C
1
2
4 N
5001 5
6 2 4
703 3
8| 4 2
9. 5 4
10 6 4
m 7 3
12 8 5
139 3
14 10 4

F G H J K L M

VARIABLE 1: COMPENSACION SALARIAL

REMUNERACION BASICA INCENTIVOS SALARIALES PRESTACIONES

ftem1 item2 item3 item4 item5 item6 item7 item8 item9 item 10
1 5 1 1 1 1 5 5 5 5
3 1 2 1 3 1 4 4 4 4
2 4 2 2 2 2 4 4 4 4
3 4 2 2 2 2 5 4 4 5
5 4 5 4 5 4 5 5 4 5
2 5 2 1 3 2 5 5 5 5
4 5 4 4 3 5 5 4 4 4
3 5 3 1 3 3 5 5 5 5
4 5 3 5 3 4 4 3 5 5
4 5 3 3 4 5 5 5 5 5

D E G H ] K L M N o] P Q R S T

COMPROMISO AFECTIVO

BwW W A BB W A D

W oW W e W W W]

N R N N N RS

o N S I~ L R Ny St}

VARIABLE 2: COMPROMISO ORGANIZACIONAL

COMPROMISO DE CONTINUIDAD COMPROMISO NORMATIVO

ftem1 item2 ftem3 item4 ftem5 item6 item7 item8 item9 item 10 item 11 item 12 ftem 13 item 14 item 15 item 16 item 17 item 18

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



Anexo 7: Matriz de consistencia l6gica

La compensacion salarial y el compromiso organizacional en una Empresa Constructora, Miraflores, 2022.

Variables e indicadores

Problema Objetivo Hipotesis Variable 1: Compensacion salarial
. . . Escala de
Dimensiones Indicadores .,
medicion

Problema Objetivo general: Hipotesis general: Remuneracion basica Salario mensual Totalmente en
general:

Determinar la | Exististe relacion desacuerdo
¢ Qué relacion | relacion entre la | directa entre la Bonos
existe ent_r’e la compensacion compensacion _ _ Participacion en los En desacuerdo
compensacion salarial y el | salarial y el Incentivos salariales resultados
salarial vy el | compromiso compromiso

. o o Horas extras :

compromiso organizacional en | organizacional en una Ni de acuerdo y
organizacional en | una empresa | empresa en desacuerdo
una empresa | constructora, constructora, o
constructora, Miraflores, 2022. Miraflores, 2022 Gratificaciones

Miraflores, 20227

Problemas
especificos:

¢, Qué relaciéon
existe entre la

Objetivos
especificos:

Determinar la
relacion entre la
compensacion

Hipotesis
especificas:
Exististe relacion

directa entre la
compensacion

Prestaciones

Seguro de salud
CTS
Vacaciones

De acuerdo

Totalmente en
desacuerdo

Vari

able 1: Compensacion salarial

Dimensiones

Indicadores

Escala de
medicién




compensacion
salarial y el
compromiso
afectivo en una
empresa
constructora,
Miraflores, 20227

¢ Qué relacion
existe entre la
compensacion

salarial y el
compromiso  de
continuidad en
una empresa
constructora,

Miraflores, 20227

¢, Qué relacion
existe entre la
compensacion
salarial y el
compromiso
normativo en una
empresa
constructora,
Miraflores, 20227

salarial y el
compromiso afectivo
en una empresa
constructora,
Miraflores, 2022.

Determinar la
relacion entre la
compensacion
salarial y el
compromiso de
continuidad en una
empresa
constructora,

Miraflores, 2022.

Determinar la
relacion entre la
compensacion

salarial y el
compromiso
normativo en una
empresa
constructora,

Miraflores, 2022.

salarial 'y con el
compromiso afectivo
en una empresa
constructora,
Miraflores, 2022.

Exististe relacion
directa entre la
compensacion
salarial y el
compromiso de
continuidad en una
empresa
constructora,

Miraflores, 2022.

Exististe relacion
directa entre la
compensacion

salarial y el
compromiso
normativo en una
empresa
constructora,

Miraflores, 2022.

Compromiso afectivo

Familia
Amor
Pertenencia
Felicidad
Solidaridad
Satisfaccion

Compromiso de
continuidad

Indiferencia
Convivencia
Consecuencia

Costo econémico
Necesidad econémica
Beneficios

Compromiso normativo

Obligacién moral
Correcto

Lealtad

Sentimiento de culpa
Deber

Totalmente en

desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo y

en desacuerdo

De acuerdo

Totalmente en
desacuerdo




Anexo 8: Autorizacion de uso de lainformacién de la empresa

AUTORIZACION DE USO DE INFORMACION DE EMPRESA

Yo Cesar Augusto Guzman Marquina Barrera identificado con DNI 40409688, en mi calidad de
Gerente General del area de la Gerencia General de la empresa Edifica Constructores SAC
con R.U.C N°20522164781, ubicada en la ciudad de Lima.

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sefior Mario Cesar Parraguez De La Cruz y Carlos Elio Llanos Cuadros Identificado(s) con
DNI N° 40853672 y 09950633, de la ( X )Carrera profesional Administracién, para que utilice la
siguiente informacion de la empresa: con la finalidad de que pueda desarrollar su (x) Informe
estadistico, ( x)Trabajo de Investigacion, (x )Tesis, para optar al grado de (x )Titulo Profesional.

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

( ) Mencionar el nombre de la empresa.
/ -

Ing__Cesar-Guzman Marquina B,
Gerente General
EDIFICA CONSTRUCTORES S.A.C.
RUC: 20522164781

Firma y sello del Representante Legal

DNI:40409688

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales que la empresa, otorgante de informacién, pueda ejecutar.

Firma del Estudiante

DNI: 40853672
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Firma del Estudiante

DNI: 09950633



