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RESUMEN 

El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo general determinar la 

influencia de la compensación salarial en la productividad laboral del personal 

administrativo del Hospital de Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 2021. 

La presente investigación tuvo un enfoque cuantitativo de tipo aplicada, de alcance 

descriptivo correlacional dado que se evaluó la relación entre dos variables de 

estudio. El trabajo tuvo un diseño no experimental de corte transversal por que se 

observaron los acontecimientos, se analizaron situaciones ya existentes y no se 

alteraron, este estudio se realizó en un tiempo determinado. La población y muestra 

fue de 31 trabajadores. Para la obtención de datos se utilizó la técnica de encuesta 

y como instrumento cuestionario, constó de 36 preguntas que previamente fue 

validado por juicio de expertos. Se midió el nivel de confiabilidad con el Alfa de 

Cronbach para Compensación Salarial (0,901) y Productividad Laboral (0,847), que 

indica un nivel de confiabilidad buena. El trabajo de investigación se desarrolló 

utilizando el estadístico Rho de Spearman y se obtuvo resultados de correlación 

negativa débil entre las variables es decir que la compensación salarial no influye 

directamente en la productividad laboral de los trabajadores de esta institución.  

Palabras claves: Compensación salarial, productividad laboral, incentivos 

salariales, productividad. 
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ABSTRACT 

The general objective of this research work was to determine the influence of salary 

compensation on the labor productivity of the administrative staff of the Pediatric 

Emergency Hospital in pandemic, Lima-2021. The present investigation had a 

quantitative approach of applied type, of correlational descriptive scope since the 

relationship between two study variables was evaluated. The work had a non-

experimental cross-sectional design because the events were observed, existing 

situations were analyzed and they were not altered. This study was carried out in a 

determined time. The population and sample were 31 workers. To obtain data, the 

survey technique was used and as a questionnaire instrument, it consisted of 36 

questions that were previously validated by expert judgment. The level of reliability 

was measured with Cronbach's Alpha for Wage Compensation (0.901) and Labor 

Productivity (0.847), which indicates a good level of reliability. The research work 

was developed using Spearman's Rho statistic and results of weak negative 

correlation were obtained between the variables, that is, salary compensation does 

not directly influence the labor productivity of the workers of this institution. 

Keywords: Wage compensation, labor productivity, salary incentives, productivity. 
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I. INTRODUCCIÓN

En la actualidad las empresas deben estar actualizadas en todas sus áreas, y para 

lograr sus objetivos se necesitan de personal capacitado y motivado para una 

eficiente gestión.  Para un buen desarrollo de los trabajadores es necesario que se 

sientan cómodos y satisfechos respecto al compromiso que tienen con la prestación 

de sus servicios, según (Jaimes-Carrillo & Rojas-López, 2015). Realizó un estudio 

donde nos comenta que productividad es el concluyente principal de la disposición 

de vida de un estado, según las ideas de Porter. De tal modo que al reconocer las 

variables que exponen la productividad laboral se parten caminos desde la medida 

y progreso de la misma a nivel organizacional que lleven a la competitividad 

empresarial, la mejora de zonas y la extensión en la calidad de vida habitual. Es 

fundamental para toda organización aumentar la producción laboral de los 

colaboradores para que no perjudique la calidad en productos o servicios que 

ofrece la empresa.  

A nivel nacional se conoce que la toda compensación en el ámbito laboral es 

primordial,(Miranda Esquivel, 2018). En su investigación indica que la 

remuneración siempre fue el impulso y el motivo del trabajador no solo para retribuir 

su trabajo sino además para ampliar su calidad, por lo tanto, una buena 

remuneración a sus servicios es fundamental para el progreso propio y general. 

Según (Pandal Truyenque, 2017). En su tesis descrita identificó que la satisfacción 

en el trabajo es el efecto de diversas condiciones que tienen los trabajadores. Por 

lo que, en este sentido, esas maneras tienen relación con su compromiso y se 

cuentan a elementos concretos, como las remuneraciones, las constancias de 

trabajo, la inspección, los escenarios de trabajo, el reconocimiento en su 

desempeño, oportunidades de crecimiento, la evaluación justa del trabajo, las 

relaciones interpersonales en el trabajo, las soluciones inmediatas de los motivos 

de reclamos. 

Este trabajo de investigación tiene como problema general: ¿Cómo influye la 

compensación salarial en la productividad laboral del personal administrativo del 

Hospital de Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 2021? Y se planteó los 
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siguientes problemas específicos: - ¿Cómo influye el salario base en la 

productividad laboral del personal administrativo del Hospital de Emergencias 

Pediátricas en pandemia, Lima- 2021?, ¿Cómo influye los incentivos salariales en 

la productividad laboral del personal administrativo del Hospital de Emergencias 

Pediátricas en pandemia, Lima- 2021? Y ¿Cómo influyen las prestaciones 

salariales en la productividad laboral del personal administrativo del Hospital de 

Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 2021? 

El presente trabajo es justificable teóricamente por los diversos artículos que 

pueden diferir entre ellos, este tema aborda aspectos con ideas de mejora y 

reflexión sobre el efecto que causa en los trabajadores una mala compensación 

salarial en su centro de labor. Se respalda con otros artículos científicos para 

conocer el desarrollo actual de este tipo de incentivos.(Arias Montoya et al., 2008). 

Presenta su artículo de estudio de las variables innovación y productividad laboral 

en la industria mexicana. Afirma que la definición de innovación no se enuncia 

debidamente en las opiniones de los teóricos, sus elementos son mostrados de 

forma clara en sus manifestaciones, como también en sus beneficios descritos 

como brevedad y rapidez en la labor, aumento en el rendimiento, precios bajos y 

mejores salarios. Como justificación práctica se conoce que el trabajo desarrollado 

es pertinente a medida que aborda temas de motivaciones e incentivos y el efecto 

para mejorar la producción laboral de sus trabajadores. Abarca también las 

consecuencias en empresas que no aplican estos métodos con estudios previos. 

La presente investigación servirá de apoyo para futuras investigaciones en temas 

administrativos a fin de beneficiar a los colaboradores en distintas organizaciones. 

Como justificación metodológica, esta investigación posee un diseño no 

experimental transeccional correlacional causal. Los resultados se obtendrán a 

partir de la recolección mediante el instrumento de cuestionario tipo encuesta, ello 

se genera al momento de procesarse a través del programa SPSS. Cabe indicar 

que este instrumento no se encuentra estandarizado ni validado por lo que la 

medición correspondiente se cumplirá a través de cuestionarios ya validados de 

distintos artículos científicos, los mismos que parten de las tablas de 

operacionalización, este trabajo de investigación se encuentra validado por el juicio 

de expertos. 
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Finalmente, de manera social, a través de los resultados permitirá que toda 

organización mejore sus estrategias y tipos de compensaciones que brinden a sus 

trabajadores, de esta forma conseguir un equilibrio que beneficie tanto a los 

colaboradores como al empleador, y así producir un impacto social positivo. 

Este estudio tiene como objetivo general: Determinar la influencia de la 

compensación salarial  en la productividad laboral del personal administrativo del 

Hospital de Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 2021, y como objetivos 

específicos: Analizar la influencia del salario base en la productividad laboral del 

personal administrativo Hospital de Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 

2021, Identificar la influencia de los incentivos salariales en la productividad laboral 

del personal administrativo Hospital de Emergencias Pediátricas en pandemia, 

Lima- 2021 y Determinar la influencia de las prestaciones salariales en la 

productividad laboral del personal administrativo Hospital de Emergencias 

Pediátricas en pandemia, Lima- 2021 

 

En cuanto a hipótesis general: La compensación salarial influye directamente en 

la productividad laboral del personal administrativo Hospital de Emergencias 

Pediátricas en pandemia, Lima- 2021 y como hipótesis específicas: El salario 

base influye en la productividad laboral del personal Hospital de Emergencias 

Pediátricas en pandemia, Lima- 2021, Los incentivos salariales influyen en la 

productividad laboral del personal administrativo Hospital de Emergencias 

Pediátricas en pandemia, Lima- 2021 y las prestaciones salariales influye en la 

productividad laboral del personal administrativo Hospital de Emergencias 

Pediátricas en pandemia, Lima- 2021 
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II. MARCO TEÓRICO 

(J. F. Rodríguez et al., 2019). “Relación entre la innovación y la productividad 

laboral en la industria manufacturera de México”. Este trabajo que tiene como 

objetivo establecer la relación entre sus dos variables desarrolla un enfoque 

cuantitativo tipo descriptivo correlacional causal, para lo cual el investigador aplicó 

un análisis empírico de tipo correlación tipo Pearson y estadísticos descriptivos. El 

autor menciona que, sí existe influencia entre sus variables de estudio, dado que la 

retribución de recursos asegurados les favorece a ellos mismos, y el estilo 

descendiente de su ritmo de producción laboral es una consecuencia de 

frustraciones organizadas y de ineficacia en el personal productor. El estudio 

concluye que el desarrollo simboliza para las diligencias fabriles mexicanas una 

opción de negocio en el recorrido tecnológico, contribuyendo ascendentes niveles 

de productividad laboral y competencia. 

(Vidal-Salazar et al., 2015). “Impacto de los Modelos de Compensación Flexible en 

la atracción y retención del talento”. En su trabajo desarrollado tiene como objetivo 

analizar los efectos de la aplicación de estos tipos de compensación en la 

capacidad de atracción y retención de los trabajadores. El trabajo detalla y da a 

conocer los tipos de compensación elaboradas particularmente para mejorar la 

eficiencia salarial. Los modelos aprueban la eficacia de conseguir la eficiencia que 

se busca en estos trabajadores. Estos métodos ofrecen decisiones a criterio en la 

deliberación de las prestaciones dependiendo de las insuficiencias personales de 

cada trabajador, pero sin que las compañías deban tolerar las cargas económicas 

relacionadas al ofrecimiento de estas prestaciones. 

(Valverde Valencia, 2018). “El estrés laboral y la productividad en la empresa 

desing & textiles morales s.a.c, la victoria, 2018”. Su trabajo de investigación, tiene 

como objetivo conocer la correlación entre dichas variables uso un tipo de 

investigación Hipotético – Deductivo de diseño no experimental – transversal, de 

alcance descriptiva – correlacional. El estudio demostró que efectivamente hay una 

relación importante en las variables mencionadas de los trabajadores de la 

organización en estudio y también determinó que existe relación positiva entre 

carga laboral que se desarrolla en dicha organización. El autor concluye que se 
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debe considerar estrategias para mejorar la carga y el rendimiento de sus 

colaboradores. 

(Jaimes et al., 2018). “Factores Determinantes de la Productividad Laboral en 

Pequeñas y Medianas Empresas de Confecciones del Área Metropolitana de 

Bucaramanga, Colombia”. En su trabajo desarrollado sobre Productividad Laboral 

tiene como objetivo identificar los motivos que como consecuencia determina la 

productividad en dicha organización. Tiene un análisis estadístico con un análisis 

factorial exploratorio, logrando un conjunto de factores no correlacionados entre sí 

que representan la estructura interna de las variables originales. Se concluyó que 

estos motivos en la productividad laboral se reconocen como, ambiente social de 

trabajo, incentivos económicos, conducta grupal, servicio del proceso y 

capacitaciones. 

(Ortiz-Campillo et al., 2019). “Incidencia del clima organizacional en la productividad 

laboral en instituciones prestadoras de servicios de salud (IPS): un estudio 

correlacional”.  El siguiente trabajo, tiene por objetivo establecer las consecuencias 

del clima organizacional dentro de la productividad laboral a través de indagaciones 

en empresas para formar mejores estrategias de progreso continuo. Tiene un 

método de estudio correlacional de enfoque tipo cuantitativo. Según los resultados 

obtenidos, sugiere que se realice maniobras para la mejora del clima organizacional 

para obtener una mayor producción laboral a través incentivos a los colaboradores, 

capacitaciones, mejores relaciones interpersonales. 

(Suárez Castro et al., 2017). “Análisis de percepción sobre estrategias 

administrativas y el impacto en la productividad laboral”. El siguiente estudio acerca 

de estrategias administrativas y productividad laboral se busca conocer la 

correlación, para los efectos obtenidos y la inversión en los recursos por parte de 

la empresa, se crea un estudio de la comprensión que tienen los colaboradores 

sobre destrezas administradoras que usan las compañías y la influencia que tiene 

en la productividad del trabajador. Se empleó un instrumento desarrollado para 

evaluar la productividad laboral en organizaciones se aplicó a una muestra de 104 

trabajadores, la información fue recopilada y analizada estadísticamente mediante 

el sistema SPSS 20. Como resultado se obtiene que los trabajadores consideran 



6 
 

que las destrezas administrativas que ayudan a mejorar la productividad están: 

iniciar los incentivos, conservar relaciones de trabajo efectivo, administración de 

problemas, retroalimentación y originar la satisfacción del trabajador. 

(Pizarro Torres, 2017).“Motivación y productividad laboral en los colaboradores de 

la Oficina de Admisión de una Institución Privada, 2016”. En su estudio de 

Motivación y productividad en una institución nos comenta que si encuentra relación 

entre las variables previamente mencionadas. Los resultados arrojan que si hay 

una relación positiva y de nivel moderado. El autor indica que se necesita aplicar 

estrategias para los trabajadores que necesitan incentivos para mejorar su 

productividad y que estos son una considerable cantidad de personal que atribuyen. 

(Vallejo-Peña, 2021) . “Flexibilidad horaria, horas reales trabajadas y productividad 

laboral en el sur de europa”. En el siguiente trabajo sobre Flexibilidad horaria y 

productividad laboral en Europa”. Trata de comparar promedios en los horarios que 

se consideran flexibles y se aplicó diversos métodos de análisis donde los autores 

concluyeron: la flexibilidad horaria en el continente europeo se relaciona a los altos 

niveles de productividad; a comparación con países de américa del sur que dedican 

más horas de trabajo y no existe flexibilidad y como consecuencia se obtiene baja 

productividad laboral. 

(Facho Gutiérrez, 2017). “Gestión Administrativa y Productividad Laboral en 

Trabajadores de la Subgerencia de Operaciones de Fiscalización, Municipalidad de 

Lima, 2016”. En su trabajo desarrollado sobre Gestión Administrativa y 

Productividad, tiene como objetivo conocer la correlación entre estas dos variables 

ya mencionadas. Se encuestó a 57 trabajadores, y para obtener resultados de sus 

variables se usaron procesos de estadística descriptiva. El autor concluyó que un 

buen servicio Administrativo es preciso en la Productividad Laboral los 

colaboradores en dicha institución y determina que es necesario desarrollar 

estrategias para una mejor productividad. 

(Estela Fernández & Hernandez Pinedo, 2018). “Sistema de compensación salarial 

y su relación con el desempeño laboral de los trabajadores Emapa San Martín SA 

sede Tarapoto, año 2017”. En su siguiente estudio que desarrolla las variables 

compensación salarial y desempeño laboral, tiene por objetivo comprobar la 
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correlación entre dichas variables en una empresa peruana. Tiene una encuesta 

que mide tres dimensiones en la técnica de recompensa salarial como 

remuneración, incentivos y prestaciones; se obtuvo como resultado mediante el 

método estadístico correlacional una relación positiva alta entre sus variables en 

estudio y los autores concluyen que mientras haya una buena remuneración en el 

trabajo mayor será su productividad dentro de la organización. 

(Manriquez et al., 2017). “Estrategias de compensación y su relación con el 

compromiso organizacional en los docentes de las instituciones de educación 

Superior en México”. En su estudio sobre compensación y el compromiso 

organizacional nos cuenta que la presente examina el impacto que las tácticas de 

remuneración como salarios y honorarios tienen sobre las magnitudes del 

Compromiso Organizacional en maestros de los centros educativos. Los resultados 

presentan que, la táctica de indemnización por medio de salarios se incrementa el 

compromiso afectivo, a medida que reduce el compromiso constante. 

Comparativamente con la táctica de indemnización por medio de honorarios, los 

maestros con un salario promedio poseen más inclinación y compromiso para hacer 

su labor y menos emoción de estar en la organización teniendo la idea de estar ahí 

por tener un trabajo. 

(Torres-Flórez & Novoa Almonacid, 2020). “Características salariales y de 

compensación en las empresas del sector financiero”. En su trabajo sobre 

Características salariales y de compensación indaga a cerca de como la 

remuneración salarial bien fundada de cualquier tipo de organización funge como 

garante de la atracción, retención y desarrollo del ingenio humano, lo que posibilita 

que las metas del comercio sean alcanzadas eficientemente, en este sentido el 

presente artículo muestra el estudio de la competitividad salarial del sector 

financiero de Villavicencio Meta, Colombia. Y el autor concluye que se debe tener 

ciertas características para lograr un aumento salarial y que dado a los incentivos 

que se aplican estos han aumentado de igual forma. 

(Narváez, 2018). “Influencia de la compensación financiera como factor 

motivacional del trabajador en el sector seguros”. En el estudio sobre 

compensación financiera y factor motivacional nos dice que el actual instrumento 

constituye el estudio de correlación entre estas dos variables. Se aplicó 3 
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formularios, los mismos que fueron validados por el programa estadístico SPSS, 

obteniendo el próximo resultado Alpha de Cronbach donde indica la seguridad de 

los ítems planteados dentro del estudio, donde también cuenta con el análisis de 

varianza que indica una relación media entre sus dos variables de compensación 

financiera y motivación laboral. Por lo que concluye que es primordial crear un plan 

de remuneraciones salariales monetarias y no monetarias para mejorar el grado de 

motivación en el colaborador. 

(Montesinos Risso & Moya Quispe, 2019).“Impacto de las compensaciones en el 

desempeño laboral de los colaboradores en las empresas del sector de servicios 

de back office: Caso Corporación de Servicios Grupo Romero en el periodo 2018”. 

En su estudio sobre compensaciones y desempeño laboral busca conocer la 

influencia de los beneficios monetarios y no monetarios en la ocupación de 

trabajadores. La gran interacción que poseen con las prestaciones que ofrece el 

empleador con el manejo y el consiguiente rendimiento se considera imprescindible 

para la organización. Se concluyó existente interacción significativa en medio de 

las variables mencionadas que donde a superiores niveles de compensación se 

consigue un mejor desarrollo laboral de sus colaboradores. 

(David & Gallardo, 2017). “Compensaciones y el desempeño laboral de los 

trabajadores de la Municipalidad Distrital de Vegueta, 2017”. En su siguiente 

estudio acerca de Compensaciones y el desempeño laboral comenta que este 

estudio de tipo correlacional transversal, tuvo como fin primordial conocer la 

interacción existente entre compensaciones y desempeño. El estudio el autor 

concluye que sí existe interacción directa medio en dichas variables. Y la 

correlación fue positiva y alta, es decir que las compensaciones determinan el 

aumento en el desarrollo de actividades de los trabajadores. 

(Tantalean Ramos, 2021). “Gestión de compensaciones salariales y desempeño 

laboral de los trabajadores de la Empresa San Martín S.A. – Moyobamba 2021” En 

su trabajo de investigación, busca conocer la relación entre sus variables, siendo 

de tipo descriptivo- correlacional, no experimental. Tuvo como muestra a 16 

trabajadores, para sus análisis se utilizo el estadístico de correlación con resultado 

de 0,682, y menciona que existe relación entre sus variables de estudio donde 
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habrá un mejor desempeño laboral mientras exista una mayor compensación 

salarial. 

(Valverde, 2018) .Gestión de la compensación y el empowerment de los 

trabajadores de una Dirección de Redes Integradas de Salud de Lima 

Metropolitana, 2018”. En su trabajo desarrollado tuvo un enfoque cuantitativo, no 

experimental, de corte transversal, de alcance correlacional. Tuvo una muestra de 

154 trabajadores, se utilizo una encuesta para obtener los datos, y se uso el Alfa 

de Cronbach para medir su confiabilidad, para medir la correlación entre sus 

variables se usó el estadístico Rho-spearman con un resultado de 0.254, donde se 

determinó que existe una relación positiva entre sus variables de estudio. La autora 

concluye que existe relación directa entre ambas variables, y que debe existir una 

buena gestión en las compensaciones para que haya una mejor toma de decisiones 

y permitan un mejor desempeño organizacional.  

(Boada Llerena, 2019). “Satisfacción laboral y su relación con el desempeño laboral 

en una Pyme de servicios de seguridad en el Perú” (Boada Llerena, 2019). Tuvo un 

estudio de tipo descriptivo correlacional; con un enfoque cuantitativo. Dicho 

proyecto es de tipo no experimental transversal, ya que se observó el evento en su 

contexto natural, sin alteraciones, y se recolectó información en un solo periodo sin 

oportunidad a realizar el seguimiento del caso y cuyo objetivo es comprobar la 

relación existente entre satisfacción laboral y desempeño a través de la información 

de una empresa peruana orientada al servicio de seguridad en la ciudad de Lima. 

La autora tuvo resultados que determinador que existe una relación significativa 

entre sus variables. Asimismo, mencionó que al incrementarse la satisfacción 

laboral crece también la productividad laboral. 

(Marshall, 2016).En su trabajo denominado “La relación salarios‐productividad: 

incentivos salariales en los convenios colectivos industriales” tiene como objetivo 

analizar los incentivos que se basan en la productividad en la industria argentina, 

el trabajo examina la comparación durante un periodo, y busca antecedentes para 

conocer mejor la negociación de los salarios en este país. Seguidamente analiza 

los incentivos salariales según la productividad. Finalmente se discute las 

limitaciones que existe para conocer los efectos de los incentivos en la 

productividad. El estudio tiene como resultado que estos incentivos fueron 
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negociados entre las empresas y se tomó una referencia a nivel colectivo, es decir 

las remuneraciones aumentarán conforme a la productividad para lograr un mejor 

rendimiento. 

Respecto a las siguientes dimensiones de compensación salarial se definen como: 

Salario base: se define como un tipo de retribución base que logra a compensar las 

necesidades de los trabajadores, tiene una regulación gubernamental que 

determina que este puede aumentar mas no disminuir delo establecido por 

ley.(Estela Fernández & Hernandez Pinedo, 2018) La estructura salarial de la 

economía tiene como punto de partida un salario de referencia, negociado y 

establecido por las instituciones. Asimismo, esta estructura asociada a la 

especialización del trabajo, es una función invariable. Es decir, el trabajador con 

una mayor capacitación o especialización podrá acceder a un salario 

mayor.(Azcapotzalco et al., 2016). Las remuneraciones influyen en la calidad de 

vida de los colaboradores, además de permitir la retención de del 

personal.(Pacovilca Alejo et al., 2020). 

Incentivos salariales: Los incentivos se relacionan al desempeño, estimula el 

rendimiento de los trabajadores y la renovación de la economía. Los empleadores 

pueden concordar para determinar los incentivos basados en el desempeño para 

aumentar las remuneraciones y para incitar el incremento en la 

productividad.(Marshall, 2016). Los incentivos corresponden a la pare variable del 

salario o reconocimiento que premia un resultado superior al exigible. La política de 

incentivo demuestra ser un instrumento que motiva la productividad, corroborando 

que el salario del trabajador puede incrementarse en función de los 

resultados.(Pino-Pinochet et al., 2015) 

Prestaciones salariales:  estas prestaciones brindan servicios asistenciales 

deportivos y culturales que favorecen al incremento de tipo de vida familiar, en 

diversos países su éxito se debe principalmente en su sistema donde no solo se 

brindaron pagos monetarios si no a través de estas prestaciones.(Pasco, 1986). 

Las prestaciones salariales son beneficios que se le ofrece a todos los trabajadores, 

donde se brinda un monto de dinero para su beneficio por el tiempo dentro de la 

organización. (Arciniegas et al., 2020) 
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Esta productividad beneficia a la empresa aumentando su competitividad y 

desarrollo. Este estudio trata de demostrar la estrecha relación entre el salario real 

y la productividad laboral, en el que las empresas en donde incluso existen 

trabajadores insatisfechos, no aumentarán los salarios, mientras no aumente la 

productividad.(Vera & Vera, 2021) 

Por lo que se determinan las siguientes dimensiones para la variable dependiente: 

Disposiciones: Forman las vías tangibles que ayuden y sean un transporte para un 

mejor desarrollo y acción a nivel micro y macro social.(Ávila, 2017). 

Procedimientos: El ejercicio correcto de una profesión requiere el desarrollo de 

valores éticos y adaptarse a las necesidades sociales, así como a las del 

empresariado a través de la formación y capacitación de las personas, para lograr 

una mejor participación y responsabilidad. En el mundo empresarial, los sistemas 

de capacitación están dirigidos a enfrentar los desafíos que se presenten de esta 

forma se mejoran y optimizan los procedimientos. Actualmente, la capacitación del 

personal y directivos de la empresa es clave para su supervivencia y su 

adaptabilidad al entorno y a los cambios que se produzcan.(Salgado-Cruz et al., 

2017) 

Innovación en el desarrollo del trabajo: Los diversos cambios dentro de las 

organizaciones tienen efecto en los puestos de trabajo y en las rutinas de sus 

colaboradores, por lo que las personas deben estar dispuestos a adaptarse a este 

cambio, a las consecuencias directas, se refiere a la mejorar los procedimientos de 

trabajo y a tener más responsabilidades y compromiso con la empresa.(J. J. V. 

Rodríguez et al., 2021). se entiende que el incremento de labores en las empresas 

genera un mayor liderazgo, compromiso y desempeño de los trabajadores. Permite 

que los colaboradores sientan más responsabilidad por lograr sus 

objetivos.(Carreón Guillén, 2015) 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación  

Este estudio presentado tiene un tipo de investigación aplicada, bajo un diseño no 

experimental de corte transversal.(Concytec, 2018). Menciona que este tipo de 

estudio aplicado, está destinado a establecer a través del conocimiento científico, 

los medios (metodologías, protocolos y tecnologías) donde se podría satisfacer una 

necesidad registrada y concreta. 

Diseño de investigación  

Para este trabajo de investigación se utiliza el tipo no experimental donde (Arias G. 

Fidias, 2012) menciona que el análisis no experimental solo se analizan 

condiciones ya existentes, no incitadas adrede en el estudio de quien lo desarrolla. 

En la búsqueda no experimental las variables principales acontecen no se 

manipulan. 

Es de corte transversal (Hernández Sampieri et al., 2014) indican que los datos 

recolectados se realizan en un tiempo determinado. 

Nivel de investigación  

Tiene un nivel descriptivo correlacional, (Hernández Sampieri et al., 2014)dicen que 

esta clase de estudios tiene como propósito indagar sobre la interacción o nivel de 

agrupación que concurra entre dos o más conceptos, variables o condiciones 

dentro de un modelo o entorno en especial. 

3.2. Variables y operacionalización 

El presente estudio cuenta con las variables compensación salarial y productividad 

laboral, donde se desarrollará las siguientes dimensiones e indicadores: 

Variable 1: Compensación Salarial 

Definición Conceptual  
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(García Cano, 2006). La compensación puede ser directa, que consiste en el pago 

que obtiene una persona en forma de salario, sueldo, bono y comisiones. La 

compensación indirecta abarca las prestaciones financieras que no están 

comprendidas en la compensación directa, siendo estas recibidas de manera 

indirecta. 

Definición Operacional 

La variable Compensación Salarial es de naturaleza cuantitativa que se operativiza 

en tres (3) dimensiones:  Salario Base, Incentivos Salariales y Prestaciones 

Salariales. 

Dimensiones/ Indicadores: 

Salario base: 

▪ -Remuneración 

▪ -sueldo mayor al promedio de mercado 

Incentivos salariales: 

▪ -incentivos 

▪ -bonos 

▪ -remuneración variable por logro  

Prestaciones salariales: 

▪ Prestaciones sociales (vacaciones, seguro, gratificación, etc.) 

▪ Prestaciones voluntarias (vales de alimentación, transporte, becas) 

Indicadores  

Variable 2: Productividad Laboral  

Definición Conceptual 

(Sladogna, 2017). La productividad laboral es la utilización eficiente de recursos, 

siendo estos materiales, capital, energía información en la producción de diversos 

bienes y servicios. Es la posibilidad de aumentar la producción a través de los 

recursos ya mencionados. 
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Definición Operacional 

La variable Productividad Laboral, se operativiza en tres (3) dimensiones: 

Disposiciones, Procedimientos e Innovación en el desarrollo del trabajo. 

Dimensiones  

Disposiciones: 

▪ acceso a las herramientas 

▪ materiales 

▪ correcto uso de equipos  

 

Procedimientos: 

▪ conocimiento del trabajo 

▪ simplificar elementos de trabajo 

▪ mejora de procesos 

Innovación en el desarrollo del trabajo: 

▪ Autonomía 

▪ Disposición  

 

3.3. Población, muestra y muestreo  

Población  

También conocida como población objetivo que serán estudiadas y estos pueden 

ser en conjunto finito o infinito, quienes tendrán características comunes para el 

estudio.(Arias G. Fidias, 2012). 

Este trabajo tiene como población a los trabajadores públicos del sector 

administrativo del hospital de emergencias pediátricas, sin un rango de edad 

especifico, ni un cargo especial. 

Criterios de inclusión 

• Trabajadores en planilla del área administrativa. 
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• Trabajadores con modalidad de contratación CAS 

• Personal con contrato bajo la modalidad de terceros 

Criterios de exclusión 

• Trabajadores que no pertenecen al área administrativa de la institución. 

 Muestra  

(Hernández Sampieri et al., 2014). La muestra es un grupo reducido poblacional de 

utilidad sobre el cual se compilarán datos, y que tiene que precisar y concretar de 

antemano con exactitud, además de que debería ser característico poblacional. 

Se determinó el número de la muestra que será encuestado teniendo el siguiente 

resultado: 

n= muestra 

n= 31 

Muestreo  

(Hernández Sampieri et al., 2014). Esta técnica no es automática y tampoco se 

fundamenta en técnicas de posibilidad, más bien es dependiente del desarrollo de 

toma de elecciones del investigador o un conjunto de ellos también, por supuesto, 

las muestras elegidas establecen otros juicios de indagación. La población tiene las 

características del estudio de investigación. 

Unidad de Análisis 

Servidores públicos del Hospital de Emergencias Pediátricas.   

 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: Encuesta 

(Villegas et al., 2019). Dentro del estudio cuantitativo se puede usar la entrevista 

estructurada, que involucra los mismos ítems y en el mismo orden para todos 

los encuestados y las posibilidades de respuestas limitadas. 
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Este trabajo de investigación usará una encuesta para la recopilación de datos 

que se necesita para procesar la información y conocer la relación de sus 

variables. La encuesta será destinada a los servidores públicos de la entidad en 

estudio y permitirá obtener los resultados deseados.  

 

Instrumento: Cuestionario  

Este cuestionario se presenta escrita dentro de un instrumento que presenta 

una serie de interrogantes que deberá ser completado.(Arias G. Fidias, 2012). 

 

Validez y confiabilidad  

Confiabilidad en el instrumento de medición se define como un grado de 

medición que no cambia en el estudio y que aun volviéndolas a aplicar al mismo 

se obtendrán los mismos resultados. (Hernández Sampieri, Fernández Collado 

y Baptista Lucio 2014). 

El presente trabajo se investigación estará validada por 3 expertos, quienes 

completarán y medirán a través de valores, y de este modo se determinará si el 

instrumento es confiable.  

Confiabilidad 

Se define a validez como el instrumento puede medir realmente una variable o 

el contenido que esta quiere conocer en el estudio. Este instrumento será  

(Hernández Sampieri et al., 2014).  

 

3.5. Procedimientos 

Encuesta  

Es una forma que se usa mediante técnicas de interrogación, este trata de 

informar del tema a los lectores. (Córdoba, 2005) 

La encuesta será desarrollada de acuerdo a las dimensiones e indicadores 

aprobados previamente. Para efectuarla se realizó un análisis previo, para 

determinar un problema, donde se presentó teorías y conceptos para respaldar 

este trabajo de investigación. Para luego aplicar el instrumento. 

Cuestionario  
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Es un método de cuestiones relacionales, ordenadas en forma coherente, tanto 

a partir de la perspectiva lógico como psicológico, que son relatadas en un 

lenguaje sencillo y fácil de comprender, esta no es necesaria tener presente a 

un encuestador(García Cordoba, 2005). 

Esta encuesta usada en este trabajo de investigación será mediante la 

aplicación Google Forms dado la situación de emergencia sanitaria, año 2021. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

 

Se procesa por el programa estadístico SPSS, este programa es usado en los 

estudios de Ciencias Sociales para examinar tablas y figuras. Este parte desde 

la matriz de datos y el interesado elige las elecciones necesarias para su 

análisis, como se usan en otros programas.(Hernández Sampieri et al., 2014). 

Para este estudio se usará dicho programa que medirá las variables y sus 

dimensiones y permitirá obtener resultados precisos de nuestra problemática.  

 

3.7. Aspectos éticos 

Como finalidad de cualquier trabajo de investigación es informar los resultados 

y lo realizado en el estudio y que nuevas personas puedan llegar a este, sin 

embargo, existen investigadores que recolectan información, toma la idea de 

autores para moldearlo en trabajos de investigación y que violan los derechos 

de autor (Timal López & Sánchez Espinoza, 2017) 

Este proyecto de investigación es auténtico, se ha citado a autores que 

permitieron dar respaldo a esta investigación, este fue aprobado mediante el 

método de autenticidad del programa Turnitin. 

IV. RESULTADOS 

Tabla 1: Análisis sociodemográfico 

    Frecuencia Porcentaje 

Género Masculino 14 45.2 
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 Femenino 17 54.8  
Total 31 100.0 

Edad 20-30 6 19.4 

31-40 5 16.1 

41-50 12 38.7 

51 a más 8 25.8 

Total 31 100.0 

Condición Laboral S. Terceros 4 12.9 

C.A.S. 10 32.3 

Plazo fijo 6 19.4 

Nombrado 11 35.5 

Total 31 100.0 

Tiempo Laborado 1-3 años 4 12.9 

4-10 años 11 35.5 

11 a más 16 51.6 

Total 31 100.0 

Área de trabajo Administración 14 45.2 

Logística 9 29.0 

Recursos humanos 2 6.5 

Finanzas 6 19.4 

Total 31 100.0 

Lugar de procedencia Provincia 3 9.7 

Lima 28 90.3 

Total 31 100.0 

Grado de Instrucción Técnico 12 38.7 

Educación Universitaria incompleto 
8 25.8 

Educación Universitaria completo 
11 35.5 

Total 31 100.0 
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Gráfico 1 Género  

 

Fuente: Elaboración Propia 

Interpretación: El presente gráfico representa el 100% de colaboradores de la 

institución, los cuales son 31. De aquí se obtuvo que un 45.2% son 

colaboradores masculinos; es decir, 14 colaboradores y el 54.8% son 

colaboradores femeninos, o sea 17 colaboradores. 

 

Gráfico 2 Edad 

Fuente: Elaboración Propia 

Interpretación: Del 100%, se obtuvo que la cantidad de colaboradores que 

tienen edades comprendidas de 20 a 30 años son 6 y representan el 19.4%. La 
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cantidad de colaboradores que tienen edades comprendidas de 31 a 40 años 

son 5 y representan el 16.1%. La cantidad de colaboradores que tienen edades 

comprendidas de 41 a 50 años son 12 y representan el 38.7%. La cantidad de 

colaboradores de 51 años a más son 8 y representan el 25.8%. 

 

Gráfico 3 Condición Laboral 

 

 

Interpretación: Del 100%, se obtuvo que el número de colaboradores terceristas 

son 4 y representan el 12.9%. El número de colaboradores C.A.S. son 10 y 

representan el 32.3%. El número de colaboradores a plazo fijo son 6 y 

representan el 19.4%. El número de colaboradores nombrados son 11 y 

representan el 35.5%. 

 

 

Gráfico 4 Tiempo Laborado 
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Fuente: Elaboración Propia 

Interpretación: Del 100%, se obtuvo que el número de colaboradores que 

trabajaron de 1 a 3 años son 4 y representan el 12.9%. El número de 

colaboradores que trabajaron de 4 a 10 años son 11 y representan el 35.5%. El 

número de colaboradores que trabajaron de 11 a más años son 16 y 

representan el 51.6%. 

 

Gráfico 5 Área de Trabajo 

Fuente: Elaboración Propia 
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Interpretación: Del 100%, se obtuvo que el número de colaboradores que 

trabajan en el área de administración son 14 y representan el 45.2%. El número 

de colaboradores del área logística son 9 y representan el 29.9%. El número de 

colaboradores del área de RR.HH. son 2 y representan el 6.5%. El número de 

colaboradores del área financiera son 6 y representan el 19.4%. 

 

 

Gráfico 6 Lugar de Procedencia  

Fuente: Elaboración Propia 

Interpretación: Del 100% se obtuvo que el número de colaboradores que 

provienen de provincia son 3 y representan el 9.7%. El número de colaboradores 

que provienen de Lima son 28 y representa el 90.3%. 

 

 

Gráfico 7 Grado de Instrucción 
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Fuente: Elaboración Propia 

Interpretación:  

Del 100%, se obtuvo que el número de colaboradores con formación técnica 

son 12 y representan el 38.7%. El número de colaboradores con educación 

universitaria incompleta son 8 y representan el 25.8%. El número de 

colaboradores con educación universitaria completa son 11 y representan el 

35.5%. 

 

Tabla 2: Análisis de Fiabilidad de Alfa de Cronbach de Compensación Salarial y 
Productividad Laboral. 

 

 

 

Fuente: Elaboración Propia 
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Variable 1 Dimensiones Alfa de Cronbach Ítems 

    

Compensación Salarial Salario Base .742 4 

0.901 (14 ítems) Incentivos Salariales .832 6 

  Prestaciones Salariales .829 4 

Variable 2 Dimensiones Alfa de Cronbach Ítems 

Productividad Laboral Disposiciones .712 7 

0.847 (22 Ítems) Procedimientos .715 6 

    
Innovación en el Desarrollo del 
Trabajo 

.790 9 
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La tabla muestra los resultados de la fiabilidad de la encuesta, en este caso 

(Hernández Sampieri et al., 2014) menciona que el alfa de Cronbach debe ser mayor o 

igual a 0.7. Del gráfico observamos que la variable 1, correspondiente a la 

compensación salarial, presenta un 0.901 de fiabilidad para 14 ítems y sus 

dimensiones, conformadas por el salario base, incentivos salariales y prestaciones 

salariales, presentan un 0.742, 0.832 y 0.829 de fiabilidad respectivamente. 

También observamos que para la variable 2, correspondiente a la productividad 

laboral, presenta un 0.847 de fiabilidad para 22 ítems y sus dimensiones, 

conformadas por las disposiciones, procedimientos e innovación en el desarrollo 

del trabajo, presentan un 0.712, 0.715 y 0.790 de fiabilidad respectivamente. 

 

 

Tabla 3: Análisis descriptivo de la Compensación Salarial del Personal 
Administrativo del Hospital de Emergencias Pediátricas 

Variables/ Dimensión  Frecuencia Porcentaje 

Compensación Salarial 

Nunca 2 6.5 

Casi Nunca 7 22.6 

A veces 13 41.9 

Casi Siempre 8 25.8 

Siempre 1 3.2 

Total 31 100.0 

Salario Base 

Nunca 4 12.9 

Casi Nunca 11 35.5 

A veces 12 38.7 

Casi Siempre 
3 9.7 

Siempre 1 3.2 

Total 31 100.0 

Incentivos Salariales 

Nunca 3 9.7 

Casi Nunca 9 29.0 

A veces 9 29.0 

Casi Siempre 9 29.0 

Siempre 1 3.2 

Total 31 100.0 

Prestaciones Salariales 

Nunca 2 6.5 

Casi Nunca 1 3.2 
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A veces 6 19.4 

Casi Siempre 14 45.2 

Siempre 8 25.8 

Total 31 100.0 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Interpretación: Del gráfico, observamos que la columna variable / dimensión 

contiene información sobre la compensación salarial, salario base, incentivos 

salariales y prestaciones salariales. En la siguiente columna se encuentra las 

posibles situaciones que se pueden presentar y en las 2 últimas columnas la 

frecuencia y el porcentaje de veces que representa las veces que se ha repetido 

cada situación.  

 

Tabla 4: Análisis descriptivo de la Compensación Salarial del Personal 
Administrativo del Hospital de Emergencias Pediátricas 

Variables/Dimensión Frecuencia Porcentaje 

Productividad Laboral 

A veces 1 3.2 

Casi Siempre 
12 38.7 

Siempre 18 58.1 

Total 31 100.0 

Disposiciones 

Casi Nunca 1 3.2 

A veces 2 6.5 

Casi Siempre 
16 51.6 

Siempre 12 38.7 

Total 31 100.0 

Procedimientos 

Casi Siempre 
9 29.0 

Siempre 22 71.0 

Total 31 100.0 

Innovación en el desarrollo 
del trabajo 

Casi Siempre 
11 35.5 

Siempre 20 64.5 

Total 31 100.0 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Interpretación: Del gráfico, observamos que la columna variable / dimensión 

contiene información sobre la productividad laboral, disposiciones, procedimientos 
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e innovación en el desarrollo del trabajo. En la siguiente columna se encuentra las 

posibles situaciones que se pueden presentar y en las 2 últimas columnas la 

frecuencia y el porcentaje que representa las veces que se ha repetido cada 

situación. 

Tabla 5: Prueba de normalidad – Shapiro-Wilk para una muestra 

Variables Estadístico N Sig. 

Compensación Salarial 
.906 31 .010 

Salario Base 
.899 31 .007 

Incentivos Salariales 
.906 31 .010 

Prestaciones Salariales 
.831 31 .000 

Productividad Laboral 
.693 31 .000 

Disposiciones 
.772 31 .000 

Procedimientos 
.571 31 .000 

Innovación en el desarrollo del 
trabajo .607 31 .000 

Fuente: Elaboración Propia. 

La tabla presentada de prueba de normalidad de Shapiro-Wilk para una muestra de 

31 servidores públicos, tiene como resultado una prueba no paramétrica dado que 

el valor de significancia es menor a 0.05. Se utilizará el estadístico de Rho de 

Spearman (Rho) para medir las variables y su correlación ya que para un análisis 

no paramétrico se puede utilizar la mencionada prueba estadística.  

 

Prueba de hipótesis 

Hipótesis general  

H1: La compensación salarial influye directamente en la productividad laboral del 

personal administrativo Hospital de Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 

2021.  

H0: La compensación salarial no influye directamente en la productividad laboral del 

personal administrativo Hospital de Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 

2021 

Reglas de decisión 
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-Si el p-valor es >0,05 se acepta la Hipótesis Nula (H0) 

-Si el p-valor es <0,05 se rechaza la Hipótesis Nula 

 

Tabla 6: Análisis de correlación entre Compensación Salarial y Productividad 
Laboral del Personal Administrativo del Hospital de Emergencias Pediátricas en 
pandemia, Lima- 2021. 

Compensación 
Salarial 

Productividad Laboral 

Rho Spearman p-valor N 

- ,035 0,850 31 

Fuente: Elaboración Propia. 

 

La siguiente tabla muestra la relación entre Compensación Salarial y Productividad 

Laboral del Personal Administrativo del Hospital de Emergencias Pediátricas en 

pandemia, Lima- 2021. Después de este análisis se obtuvo un coeficiente de 

correlación negativa de - ,035 (correlación negativa débil según los autores 

Hernández, Fernández y Baptista) seguido de un p-valor de 0,850 (p-valor >0,05), 

es decir que se acepta la hipótesis nula, indicando que la compensación salarial no 

influye directamente en la productividad laboral del personal administrativo Hospital 

de Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 2021. 

Hipótesis específica  

Hi: El salario base influye en la productividad laboral del personal Hospital de 

Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 2021 

H0: El salario base no influye en la productividad laboral del personal Hospital de 

Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 2021 

Regla de decisión  

-Si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipótesis nula (Ho).  

-Si el p valor es < 0,05 se negó la Hipótesis nula 

 

Tabla 7: Análisis de correlación entre Salario Base y Productividad Laboral del 
Personal Administrativo del Hospital de Emergencias Pediátricas en pandemia, 
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Lima- 2021. 

Salario Base 

Productividad Laboral 

Rho Spearman p-valor N 

,036 0,847 31 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Esta tabla presenta un coeficiente de correlación positiva débil (según los autores 

Hernández, Fernández y Baptista) de ,036, con un nivel de significancia de 0,847 

(p-valor >0,05), por lo que se acepta la hipótesis nula indicando que el salario base 

no influye significativamente en la productividad laboral del personal Hospital de 

Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 2021. 

 

Hipótesis específica 

H1: Los incentivos salariales influyen en la productividad laboral del personal 

administrativo Hospital de Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 2021  

H0: Los incentivos salariales no influyen significativamente en la productividad 

laboral del personal administrativo Hospital de Emergencias Pediátricas en 

pandemia, Lima- 2021  

Reglas de decisión 

-Si el p-valor es >0,05 se acepta la Hipótesis Nula (H0). 

-Si el p-valor es <0,05 se rechaza la Hipótesis Nula. 

 

 

Tabla 8: Análisis de correlación entre Incentivos Salariales y Productividad Laboral 
del Personal Administrativo del Hospital de Emergencias Pediátricas en pandemia, 
Lima- 2021. 

Incentivos Salariales 

Productividad Laboral 

Rho Spearman p-valor N 

- ,047 0,803 31 

Fuente: Elaboración Propia 
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En el análisis de correlación de Rho de Spearman de la presente tabla, se observa 

un coeficiente de correlación negativa de - ,047 (correlación negativa débil según 

los autores Hernández, Fernández y Baptista) seguido de un p-valor de 0,803 (p-

valor > 0,05) por lo que, se acepta la Hipótesis nula y señala que los incentivos 

salariales no influyen significativamente en la productividad laboral del personal 

administrativo Hospital de Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 2021. 

 

Prueba de Hipótesis 

Hipótesis específica 

H1: Las prestaciones salariales influyen en la productividad laboral del personal 

administrativo Hospital de Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 2021 

H0: Las prestaciones salariales no influyen en la productividad laboral del personal 

administrativo Hospital de Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 2021 

Reglas de decisión 

-Si el p-valor es >0,05 se acepta la Hipótesis Nula (H0) 

-Si el p-valor es <0,05 se rechaza la Hipótesis Nula 

 

Tabla 9: Análisis de correlación entre Prestaciones Salariales y Productividad 
Laboral del trabajo del Personal Administrativo del Hospital de Emergencias 
Pediátricas en pandemia, Lima- 2021. 

Prestaciones 
Salariales  

Productividad Laboral 

Rho Spearman p-valor N 

- ,057 0,761 31 

Fuente: Elaboración Propia 

 

Tras realizar el análisis de correlación Rho de Spearman se observa un coeficiente 

de correlación negativa de - ,057 (correlación inversa débil según los autores 

Hernández, Fernández y Baptista) seguido de un p-valor de 0,761 (p-valor > 0,05) 

por lo que, se acepta la Hipótesis nula lo que demuestra que las prestaciones 
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salariales no influyen significativamente en la productividad laboral del personal 

administrativo Hospital de Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 2021. 
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V. DISCUSIÓN 

 

El presente trabajo de investigación que lleva como título Compensación Salarial y 

su efecto en la Productividad Laboral del personal administrativo del Hospital de 

Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 2021, siendo de alcance descriptivo 

correlacional, de tipo aplicada, con diseño experimental de corte transversal, tuvo 

como población y muestra a 31 trabajadores del área administrativa, se investigó a 

través de la encuesta, que fue previamente validada por tres expertos en la materia. 

Se tuvo como objetivo general Determinar la influencia de la compensación salarial 

en la productividad laboral del personal administrativo del Hospital de Emergencias 

Pediátricas en pandemia, Lima- 2021, en donde se determinó que existe una 

relación negativa débil entre ambas variables, este se obtuvo a través de un análisis 

estadístico Rho Spearman, donde se obtuvo un coeficiente de correlación negativa 

de - ,035 (correlación negativa débil según los autores Hernández, Fernández y 

Baptista) seguido de un p-valor de 0,850 (p-valor >0,05), es decir que se acepta la 

hipótesis nula, es decir que la relación entre las variables es inversa. Es decir que 

al incrementar una de las variables la otra tiende a reducir.  

Al comparar con (Valverde, 2018) en su trabajo desarrollado tuvo un enfoque 

cuantitativo, no experimental, de corte transversal, de alcance correlacional. Tuvo 

una muestra de 154 trabajadores, se utilizó una encuesta para obtener los datos, y 

se usó el Alfa de Cronbach para medir su confiabilidad, para medir la correlación 

entre sus variables se usó el estadístico Rho-spearman con un resultado de 0.254, 

donde se determinó que existe una relación positiva entre sus variables de estudio. 

La autora concluye que existe relación directa entre ambas variables, y que debe 

existir una buena gestión en las compensaciones para que haya una mejor toma 

de decisiones y permitan un mejor desempeño organizacional.  

Asimismo, se compara este trabajo de investigación con el estudio de (J. F. 

Rodríguez et al., 2019). que tiene como objetivo establecer la relación entre las 

variables innovación y productividad, donde desarrolla un enfoque cuantitativo tipo 

descriptivo correlacional, para lo cual el investigador aplicó un análisis empírico de 

tipo correlación tipo Pearson y estadísticos descriptivos. El autor menciona que, sí 



32 
 

existe influencia entre sus variables de estudio, dado que la retribución de recursos 

asegurados les favorece a ellos mismos, y el estilo descendiente de su ritmo de 

producción laboral es una consecuencia de frustraciones organizadas y de 

ineficacia en el personal productor. El estudio concluye que el desarrollo simboliza 

para las diligencias fabriles mexicanas una opción de negocio en el recorrido 

tecnológico, contribuyendo ascendentes niveles de productividad laboral y 

competencia. Por lo que se demuestra lo contrario ya que nuestros resultados 

indican que no tienen relación significativa dado que en esta institución del sector 

público la productividad puede aumentar, sin embargo, las compensaciones no 

aumentarán.  

Para seguir con el siguiente objetivo específico donde se obtuvo un resultado con 

un coeficiente de correlación positiva débil (según los autores Hernández, 

Fernández y Baptista) de 0,36, con una significancia de 0,847 (p-valor >0,05), 

donde se acepta la hipótesis nula e indica que el salario base no influye en la 

productividad laboral en el lugar de estudio, sin embargo, de acuerdo a (Manriquez 

et al., 2017). en su estudio sobre remuneración y el compromiso organizacional nos 

cuenta que la presente examina el impacto que las tácticas de remuneración como 

salarios y honorarios tienen sobre las magnitudes del Compromiso Organizacional 

en maestros de los centros educativos. Los resultados presentaron que, la táctica 

de indemnización por medio de salarios se incrementa el compromiso afectivo, a 

medida que reduce el compromiso constante. Comparativamente con la táctica de 

indemnización por medio de honorarios, los maestros con un salario promedio 

poseen más inclinación y compromiso para hacer su labor y menos emoción de 

estar en la organización teniendo la idea de estar ahí por tener un trabajo. Por lo 

que no se comprueba que en esta institución se realice aumentos salariales o 

puedan ser bajos. 

El segundo objetivo demuestra en el análisis de correlación de Rho de Spearman 

un coeficiente de correlación negativa de - ,047 (correlación negativa débil según 

los autores Hernández, Fernández y Baptista) seguido de un p-valor de 0,803 (p-

valor > 0,05) por lo que, se acepta la Hipótesis nula y señala que los incentivos 

salariales no influyen en la productividad laboral en el lugar de estudio. Sin 

embargo, esto se debe a pocos cambios en el sistema de compensaciones. (Pizarro 
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Torres, 2017). En su estudio de Motivación y productividad en una institución nos 

comenta que si encuentra relación entre las variables previamente mencionadas. 

Los resultados arrojan que si hay una relación positiva y de nivel moderado. El autor 

indica que se necesita aplicar estrategias para los trabajadores que necesitan 

incentivos para mejorar su productividad y que estos son una considerable cantidad 

de personal que atribuyen.  

Para el último objetivo tras realizar el análisis de correlación de Rho de Spearman 

se obtuvo como resultado un coeficiente de correlación negativa de - ,057 

(correlación inversa débil según los autores Hernández, Fernández y Baptista) 

seguido de un p-valor de 0,761 (p-valor > 0,05) por lo que, se acepta la Hipótesis 

nula lo que demuestra que las prestaciones salariales no influyen en la 

productividad laboral en la entidad pública estudiada. Es decir que la productividad 

puede aumentar significativamente sin embargo las prestaciones salariales se 

verán reducidas. (Vidal-Salazar et al., 2015). En su trabajo desarrollado tiene como 

objetivo analizar los efectos de la aplicación de estos tipos de compensación en la 

capacidad de atracción y retención de los trabajadores. El trabajo detalla y da a 

conocer los tipos de compensación elaboradas particularmente para mejorar la 

eficiencia salarial. Los modelos aprueban la importancia de conseguir la eficiencia 

que se busca en estos trabajadores.  

Del mismo modo el autor (Torres-Flórez & Novoa Almonacid, 2020) en su trabajo 

sobre Características salariales y compensación donde indaga acerca de cómo la 

remuneración salarial bien fundada de cualquier tipo de organización impulsa como 

garante de la atracción, retención y desarrollo del ingenio humano, lo que posibilita 

que las metas del comercio sean alcanzadas eficientemente, en este sentido el 

presente artículo muestra el estudio de la competitividad salarial del sector 

financiero de Villavicencio Meta, Colombia. Y el autor concluyó que se debe tener 

ciertas características para lograr un aumento salarial y que dado a los incentivos 

que se aplican estos aumentarán de igual forma. 

(Montesinos Risso & Moya Quispe, 2019) En su estudio sobre compensaciones y 

desempeño laboral buscó conocer la influencia de los beneficios monetarios y no 

monetarios en la ocupación de trabajadores. La gran interacción que poseen con 

las prestaciones que ofrece el empleador con el manejo y el consiguiente 
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rendimiento se considera imprescindible para la organización. Los autores 

concluyeron que existe interacción significativa en medio de las variables 

mencionadas que donde a superiores niveles de compensación se consigue un 

mejor desarrollo laboral de sus colaboradores. Este estudio demuestra que las 

compensaciones son importantes para los trabajadores y su rendimiento dentro de 

las organizaciones. De igual forma menciona (Vallejo Peña & Giachi, 2021). En el 

siguiente trabajo sobre Flexibilidad horaria y productividad laboral donde trata de 

comparar promedios en los horarios que se consideran flexibles y se aplicó diversos 

métodos de análisis donde los autores concluyeron: la flexibilidad horaria en el 

continente europeo se relaciona a los altos niveles de productividad; a comparación 

con países de américa del sur que dedican más horas de trabajo y no existe 

flexibilidad y como consecuencia se obtiene baja productividad laboral. 

Demostrando que no solo estas prestaciones influyen en la productividad del 

trabajador. 

El autor (Ortiz-Campillo et al., 2019)., en su estudio que tuvo por objetivo establecer 

las consecuencias del clima organizacional dentro de la productividad laboral a 

través de indagaciones en empresas para formar mejores estrategias de progreso 

continuo. Con un método de estudio correlacional de enfoque tipo cuantitativo. 

Obtuvo resultados, donde sugiere que se realice maniobras para la mejora del clima 

organizacional para obtener una mayor producción laboral a través incentivos a los 

colaboradores, capacitaciones, mejores relaciones interpersonales. Este estudio 

reafirma la importancia de mejorar los sistemas de compensación en las 

organizaciones 

Se considera importante para toda organización la influencia de las buenas 

compensaciones salariales. 

Los resultados de este trabajo de investigación que tiene información importante y 

que explica que la relación entre las variables es inversa y permitirá mejorar las 

escalas salariales para cualquier organización e incrementar el rendimiento de 

ellas. Asimismo, observara que existe consecuencias ante una mala gestión en el 

sistema de compensaciones salariales. 
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CONCLUSIONES 

 

➢ Tras los resultados obtenidos en nuestro objetivo general donde se 

determina que la compensación salarial no influye significativamente en 

la productividad laboral del personal administrativo Hospital de 

Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 2021 ya que que se obtuvo 

un coeficiente de correlación negativa de - ,035 (correlación negativa 

débil según los autores Hernández, Fernández y Baptista) seguido de un 

p-valor de 0,850 (p-valor >0,05). Es decir que las variables tienen un nivel 

de correlación inversa. es decir que la productividad puede aumentar o 

disminuir significativamente, sin embargo, las compensaciones salariales 

se mantendrán, aumentando o disminuyendo. 

➢ En el siguiente objetivo específico donde se buscó analizar la influencia 

del salario base en la productividad laboral del personal administrativo 

Hospital de Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 2021, se 

obtuvo como resultado de correlación Rho de Spearman un coeficiente 

de correlación positiva de ,036 con un nivel de significancia de 0,847 (p-

valor >0,05), por lo que se determina que el salario base no influye 

significativamente en la productividad laboral en el lugar de estudio. Se 

entiende que existe correlación positiva débil entre compensaciones 

salariales y productividad. 

➢ El segundo objetivo buscó identificar si los incentivos salariales influyen 

en la productividad laboral del personal administrativo Hospital de 

Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 2021 y se demuestra en el 

análisis de correlación de Rho de Spearman un coeficiente de correlación 

negativa débil de - ,047 seguido de un p-valor de 0,803 (p-valor > 0,05). 

Por lo que se identificó que los incentivos salariales no influyen 

significativamente en la productividad laboral en el lugar de estudio y que 

la productividad puede disminuir significativamente, sin embargo, los 

incentivos salariales se verán incrementada. 

➢ En el tercer objetivo específico se buscó determinar la influencia de las 

prestaciones salariales en la productividad laboral del personal 
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administrativo Hospital de Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 

2021, obteniendo un resultado de correlación Rho de Spearman con 

coeficiente de correlación negativa de - ,057 seguido de un p-valor de 

0,761 (p-valor > 0,05) por lo que se determina que las prestaciones 

salariales no influyen significativamente en la productividad laboral. Es 

decir que mientras la productividad laboral sea más alta las prestaciones 

salariales tendrán un nivel más bajo.  
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RECOMENDACIONES 

 

 Ante los resultados del objetivo general donde se concluye que la compensación 

salarial no influye directamente en la productividad laboral del personal 

administrativo Hospital de Emergencias Pediátricas en pandemia, Lima- 2021 y que 

esta tiene una correlación negativa, es decir inversa, donde la productividad puede 

disminuir, sin embargo la compensación salarial se verá incrementado, se 

recomienda al área de recursos humanos que mejore las escalas salariales según 

la carga laboral o utilizar un sistema que permita evaluar las deficiencias de cada 

trabajador, como menciona (Vidal-Salazar et al., 2015) conocer los tipos de 

compensación elaboradas particularmente para mejorar la eficiencia salarial. Los 

modelos aprueban la importancia de conseguir la eficiencia que se busca en estos 

trabajadores. Estos métodos ofrecen decisiones a criterio en la deliberación de las 

prestaciones dependiendo de las insuficiencias personales de cada trabajador, 

pero sin que las compañías deban tolerar las cargas económicas relacionadas al 

ofrecimiento de estas prestaciones. 

Tras conocer los resultados del primer objetivo específico donde se determina que 

el salario base no influye en la productividad laboral del personal administrativo de 

la entidad pública en estudio, se recomienda al área encargada que determine una 

propuesta de aumentos salariales según el nivel de responsabilidad o carga laboral 

de los trabajadores. 

Ante los resultados del segundo objetivo específico donde se logró identificar que 

los incentivos salariales no influyen en la productividad laboral del personal 

administrativo por lo que se recomienda y presenta una correlación negativa o 

inversa de las variables se recomienda que se cree una remuneración variable por 

logro que permita mejorar el rendimiento conjuntamente. Asimismo, se recomienda 

potenciar las motivaciones intrínsecas, a través de actividades o fomentar la 

formación profesional de los trabajadores. 
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Observando los resultados del tercer objetivo específico que determinó que las 

prestaciones salariales no influyen en la productividad laboral del personal 

administrativo de la institución en estudio, teniendo un coeficiente de correlación 

negativa o inversa se recomienda que se mejoren el sistema de prestaciones 

salariales según la productividad del personal a través de evaluaciones 

semestrales.  
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ANEXO 01: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

 

FUENTE: Elaboración Propia 

 

ANEXO 02: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS ESCALA DE 
MEDICIÓN 
 

C
O

M
P

E
N

S
A

C
IÓ

N
 S

A
L

A
R

IA
L

 

García C. (2006). La 
compensación puede ser 
directa, que consiste en el 
pago que obtiene una persona 
en forma de salario, sueldo, 
bono y comisiones. La 
compensación indirecta 
abarca las prestaciones 
financieras que no están 
comprendidas en la 
compensación directa, siendo 
estas recibidas de manera 
indirecta. 

La variable Compensación 
Salarial es de naturaleza 
cuantitativa que se 
operativiza en tres (3) 
dimensiones:  Salario Base, 
Incentivos Salariales y 
Prestaciones Salariales 
 

Salario base 
 
 

Remuneración 1,2 

ordinal 

Sueldo mayor al promedio de mercado 3,4 

Incentivos salariales 
 
 

Incentivos 
 

5,6 

Bonos 7,8 

Remuneración variable por logro 9,10 

Prestaciones salariales 
 

Prestaciones sociales (vacaciones, 
seguro, gratificación, etc.) 
 

11,12 

Prestaciones voluntarias (vales de 
alimentación, becas, transporte) 13,14 

P
R

O
D

U
C

T
IV

ID
A

D
 L

A
B

O
R

A
L

 

Sladogna, M. (2017). La 
productividad laboral es la 
utilización eficiente de 
recursos, siendo estos 
materiales, capital, energía 
información en la producción 
de diversos bienes y servicios. 
Es la posibilidad de aumentar 
la producción a través de los 
recursos ya mencionados. 

La variable Productividad 
Laboral, se operativiza en 
tres (3) dimensiones: 
Disposiciones, 
Procedimientos e Innovación 
en el desarrollo del trabajo. 
 

 
 
Disposiciones  
 
 

Acceso a las herramientas 
 

15,16 

Materiales 17,18 

Correcto uso de equipos  
 

19,20,21 

Procedimientos 

Conocimientos 
 

22,23 

Simplificar elementos de trabajo 
 

24,25 

Mejora de procesos  26,27 

Innovación en el 
desarrollo del trabajo  

Autonomía  28,29,30,31,32 

Disposición  33,34,35,36 
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TITULO  PROBLEMA  OBJETIVOS  HIPÓTESIS  TIPO/ DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN  

CONCEPTOS CENTRALES  

“Compensación salarial y 
su efecto en la 
productividad laboral del 
personal administrativo del 
Hospital de Emergencias 
Pediátricas en pandemia, 
Lima- 2021” 

 

Problema general: 
¿Cómo influye la 
compensación salarial en la 
productividad del personal 
administrativo del HEP en 
tiempos de pandemia, Lima- 
2021? 
 
Problemas específicos: 
-¿Cómo influye el salario 
base en la productividad 
laboral del personal 
administrativo del HEP en 
tiempos de pandemia, Lima- 
2021? 
- ¿Cómo influye los 
incentivos salariales en la 
productividad laboral del 
personal administrativo del 
HEP en tiempos de 
pandemia, Lima- 2021? -
¿Cómo influye las 
prestaciones salariales en la 
productividad laboral del 
personal administrativo del 
HEP en tiempos de 
pandemia, Lima- 2021? 
 
 
 
 
 

Objetivo general: 
Determinar la influencia de la 
compensación salarial en la 
productividad laboral del 
personal administrativo del 
HEP en tiempos de 
pandemia, Lima- 2021 
 
Objetivos específicos: 
- Analizar la influencia del 
salario base en la 
productividad laboral del 
personal administrativo del 
HEP en tiempos de 
pandemia, Lima- 2021, -
Identificar la influencia de los 
incentivos salariales en la 
productividad laboral del 
personal administrativo del 
HEP en tiempos de 
pandemia, Lima- 2021 -
Determinar la influencia de 
las prestaciones salariales en 
la productividad laboral del 
personal administrativo del 
HEP en tiempos de 
pandemia, Lima- 2021.  
 

Hipótesis General: 
La compensación salarial 
influye directamente en la 
productividad laboral del 
personal administrativo del 
HEP en tiempos de 
pandemia, Lima- 2021 
 
Hipótesis Especificas: El 
salario base influye en la 
productividad laboral del 
personal administrativo del 
HEP en tiempos de 
pandemia, Lima- 2021. -Los 
incentivos salariales influyen 
en la productividad laboral 
del personal administrativo 
del HEP en tiempos de 
pandemia, Lima- 2021 - las 
prestaciones salariales 
influye en la productividad 
laboral del personal 
administrativo del HEP en 
tiempos de pandemia, Lima- 
2021 
 

TIPO: Aplicada 
 

ALCANCE: Descriptivo -
Correlacional 

 
DISEÑO: No Experimental- 

De Corte Transversal 

Variable Independiente 
Compensación salarial 
García C. (2006). La 
compensación puede ser 
directa, que consiste en el 
pago que obtiene una 
persona en forma de salario, 
sueldo, bono y comisiones. 
La compensación indirecta 
abarca las prestaciones 
financieras que no están 
comprendidas en la 
compensación directa, siendo 
estas recibidas de manera 
indirecta. 
Variable Dependiente 
Productividad laboral 
Sladogna, M. (2017). La 
productividad laboral es la 
utilización eficiente de 
recursos, siendo estos 
materiales, capital, energía 
información en la producción 
de diversos bienes y 
servicios. Es la posibilidad de 
aumentar la producción a 
través de los recursos ya 
mencionados. 
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ANEXOS 03: INSTRUMENTOS DE EVALUACIÓN 

 

Cuestionario “Compensación salarial y productividad laboral del personal 

administrativo del Hospital de Emergencias Pediátricas, Lima- 2021” 

 

Estimado trabajador, en esta oportunidad requiero de su apoyo para el presente 

cuestionario que es parte de un proyecto de investigación y tiene como finalidad recopilar 

información para conocer el efecto que tiene la compensación salarial en la productividad 

laboral en los servidores públicos, el cuestionario es anónimo, asimismo se le pedirá 

responder algunas preguntas, se agradece de antemano su participación en esta 

evaluación.  

Información sociodemográfica: 

  

1.Genero     
 

Masculino      (  ) 
Femenino       (  ) 

2. Edad 
 

20-30              (  ) 
31-40              (  ) 
41-50               (  ) 
51 a más         (  )  

 
 

3. Condición Laboral 
 

S. Terceros (  ) 
C.A.S.      (  )  
Plazo fijo   (  ) 
Nombrado   (  )        

 
4. Tiempo laborado 

 
1-3 años           (  ) 
4-10 años         (  ) 
11 a más         (  ) 

 
5. Área de trabajo         

 
Administración      (  ) 
Logística                (  ) 
Recursos humanos (  ) 
Finanzas                 (  ) 

 
Lugar de procedencia  

 
Provincia                 (  ) 
Lima                        (  ) 

Grado de Instrucción 
Secundaria completa                        (  ) 
Técnico                                              (  ) 
Educación Universitaria incompleto   (  ) 
Educación Universitaria completo      (  ) 
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Instrucciones: A continuación, encontraras afirmaciones sobre los tipos de 

compensaciones salariales que recibe en su centro de trabajo. Lee con mucha atención; y 

selecciona la respuesta que mejor te describe. Recuerda que no hay respuestas buenas ni 

malas. Contesta las preguntas con la verdad.  

 

Opciones de respuesta: 

ESCALA 
VALORATIVA 

1 Nunca 

2 Casi Nunca 

3 A veces 

4 Casi Siempre 

5 Siempre 

 

VARIABLE 1: COMPENSACION SALARIAL 

Dimensión: Salario Base 1 2 3  4 5 

1. Me siento conforme con la remuneración que ofrece la 
institución en la que laboro. 

     

2. El sueldo actual que recibo cumple los requisitos 
establecidos por ley  

     

3. La remuneración que percibo es mayor al promedio del 
mercado. 

     

4. Estoy conforme con la forma de cómo se fijan las 
remuneraciones. 

     

Dimensión: Incentivos Salariales 1 2 3 4 5 

5. Los incentivos dentro de esta institución contribuyen a 
mi desempeño como trabajador. 

     

6. Considero que los incentivos salariales en la institución 
en la que laboro son beneficiosos. 

     

7. Los bonos que brinda la institución son esenciales para 
los trabajadores. 

     

8. Los bonos que ofrece la institución son importantes para 
mi rendimiento como trabajador. 

     

9. Considero que la institución reconoce mi desempeño a 
través de una remuneración variable por logro 

     

10. Las remuneraciones variables son necesarias para mi 
desenvolvimiento laboral  

     

Dimensión: Prestaciones Salariales 1 2 3 4 5 

11. Estas prestaciones sociales (vacaciones, seguro, 
gratificación, etc.) son esenciales para los trabajadores  

     

12. Las prestaciones que recibo mejoran mi rendimiento.      
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13. Las prestaciones voluntarias (vales de alimentación, becas, 

transporte) que percibo cubren mis necesidades 
inmediatas 

     

14. Este tipo de prestaciones voluntarias de la institución son 
importantes para mi desempeño como trabajador. 

     

Nota: Los datos de este instrumento fue adaptado. Autor Lomas, R. (2017) 

 

V2: PRODUCTIVIDAD LABORAL 

DISPOSICIONES 1 2 3 4 5 

15 Utilizo las herramientas y materiales de la 
institución con la finalidad de agilizar mi trabajo 

     

16 Los materiales son aprovechados 
satisfactoriamente tomando en cuenta el 
desarrollo adecuado de las actividades 

     

17 Las herramientas o materiales son usados para el 
propósito que fue establecido en la institución  

     

18 Reviso el estado de los equipos que recibo por 
parte de la institución. 

     

19 Utilizo adecuadamente los equipos que me brinda 
la institución 

     

20 Soy cauteloso con las herramientas y equipos que 
me brinda la institución 

     

21 Me preocupo por el cuidado de las herramientas y 
equipos tomando en cuenta el mantenimiento 
constante de los mismos. 

     

PROCEDIMIENTOS 1 2 3 4 5 

22 Considero tener los conocimientos necesarios para 
utilizar las herramientas y materiales de la 
institución 

     

23 Considero tener conocimiento de cada proceso, y 
ser responsable de cada uno de ellos 

     

24 Resuelvo los elementos que atrasan el desarrollo 
de las actividades. 

     

25 Simplifico los procesos de manera que se obtenga 
los mismos resultados en menor tiempo. 

     

26 Sigo los procesos establecidos por la institución 
con el fin de lograr mi objetivo 

     

27 Tomo medidas correctivas en el caso de no 
desarrollar el proceso establecido por la institución 

     

Innovación en el desarrollo del trabajo 1 2 3 4 5 

28 Tengo iniciativa para desarrollar mis actividades 
con eficiencia y eficacia 

     

29 Asumo con responsabilidad todas las actividades 
que realizo en mi trabajo. 

     



49 
 

30 Planifico mis actividades de trabajo antes de 
ejecutarlas. 

     

31 Me esfuerzo por realizar eficientemente mi 
trabajo, minimizando por errores del mismo 

     

32 Me esmero para desarrollar mis actividades, 
siendo estos sobresalientes  

     

33 Soy una persona participativa y colaboradora con 
el objetivo de mejorar el servicio que ofrece la 
institución 

     

34 Considero ser estratégico para planificar las 
actividades que desarrollaré en mi trabajo. 

     

35 Tengo disponibilidad para realizar trabajos extras 
en mi puesto de trabajo o en otras actividades. 

     

36 Considero tener disponibilidad para los momentos 
que me requieran en la institución  

     

Nota: Los datos de este instrumento fue adaptado. Autor Ceibi E. & Estela F. (2019) 
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ANEXO 04: VALIDACIÓN: JUICIO DE EXPERTOS 
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