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Resumen

La tesis tuvo como fin primordial determinar la correlacion que existe entre
compensacion salarial y desempefio laboral de una entidad publica en Lima, 2022. Se
trata de un estudio descriptivo — correlacional, porque describe la realidad del
“desempenio laboral de colaboradores de una entidad publica en Lima con relacion a
la compensacion salarial”. Las variables utilizadas en este estudio fueron la
compensacion salarial y desempeiio laboral. La poblacion en el presente estudio es
conformada por 61 trabajadores entre funcionarios y personal administrativo; durante
el 2022. Se empled el cuestionario como instrumento y para la recoleccion de datos
como técnica se utilizd la encuesta. Para obtener el grado de consistencia de
preguntas y respuestas se mide la confiabilidad del instrumento a través del SPSS 26
como programa estadistico. Se aplicé el coeficiente Alfa de Cronbach indicando para
ambas variables una fiabilidad para la compensacion salarial de 0.74 y para el
desempefio laboral de 0.86. En base a la estadistica descriptiva e inferencial se
empleara el andlisis de datos y el procesamiento. Para indicar el grado de relacion

positivo que hay entre variables se aplicara el coeficiente Rho Spearman.

Palabras clave: Compensacion salarial; Desempefio laboral, salario.
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Abstract

The main purpose of the thesis was to determine the correlation that exists between
salary compensation and work performance of employees in the human resources area
of the Municipality of Trujillo, 2022. It is a descriptive - correlational study, because it
describes the reality of "work performance". of collaborators of the human resources
area of the Municipality of Trujillo in relation to salary compensation”. The variables
used in this study were salary compensation and job performance. The population in
this study is made up of 100 workers between civil servants and administrative
personnel; during 2022, with a sample made up of 80 collaborators from the human
resources management. The questionnaire was used as an instrument and the survey
was used as a technique for data collection. To obtain the degree of consistency of
guestions and answers, the reliability of the instrument is measured through SPSS 26
as a statistical program. Cronbach's Alpha coefficient was applied, indicating a
reliability of 0.74 for Salary compensation and 0.08 for Job performance. Based on
descriptive and inferential statistics, data analysis and processing will be used. To
indicate the degree of positive relationship between variables, the Rho Spearman
coefficient will be applied.

Keywords: Salary compensation; Job performance, salary.
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. INTRODUCCION

La economia se moviliza por la sinergia de las organizaciones, ahora bien, dentro de
estas Ultimas la compensacion salarial y el desempefio laboral son factores
determinantes (Li y Lin, 2019 citado Prodanova y Kocarev, 2021) tanto desde el
enfoque del empleado como del empleador. Al empleado le interesa contar una
compensacion salarial justa y que corresponda al ejercicio de sus labores, por otro
lado, desde el punto de vista del empleador un desempeiio laboral adecuado o
sobresaliente y significativo, le permitira alcanzar sus metas y objetivos proyectados,
por lo tanto, reclutan y capacitan a los empleados, y esperan que estos realicen sus
tareas laborales de manera consistente y bien organizada (Kapur, R., 2022). Para las
organizaciones, el desempefio es una de las formas de medir el alcance de su eficacia.
La necesidad establecer metas y objetivos para lograr su desempefio y cdmo mejorar
el desempefio general de la organizacion es el objetivo organizacional mas importante
(Pang and Lu, 2018). Sin embargo, la informacién respecto al desempefio laboral esta
enmarcada en los anales de la propia empresa y no es un conocimiento del mercado,
lo cual hace que el mercado laboral tenga menos informacion sobre el desempefio de
los trabajadores posibles a contratar (Call y Ployhart, 2021). Lo mismo se puede decir
respecto a la compensacion salarial, las remuneraciones de los colaboradores no es
algo que se difunda abiertamente, mas bien es una informacion reservada solo para el
trabajador y para aquellos trabajadores que manejan la planilla.

Una deficiencia que se acentla tanto el sector gubernamental como en el sector de
las empresas privadas es la compensacion salarial, y en especial para aquellos que
reciben por parte de su organizacion la remuneracién minima vital por el trabajo
desempeiiado, ello se puede percibir como injusto, teniendo como consecuencias la
desigualdad e insatisfaccion de los colaboradores. Las tareas que desempefia un
colaborador con salario minimo son esenciales para el funcionamiento de la
organizacioén, ya que sus labores contribuyen al crecimiento, permanencia y estabilidad
de la organizacion. Un trabajador no satisfecho con su salario es la principal causa de
bajo rendimiento laboral y esto tiene incidencia en su forma de trabajar y en la
identificacion con su centro de labores (Baltazar, 2017).

El 90% de los paises en el mundo poseen un salario minimo, ello indica que,



dentro de las politicas laborales, es una de las que tiene mayor aplicacion en el mundo
(OIT, 2019). Se cuentan por millones aquellos empleados que reciben el salario
minimo vital, lo cual limita su capacidad para adquirir bienes y servicios. Las
remuneraciones o escalas minimas son disimiles a nivel mundial, se conoce que un
aumento en la remuneracion a nivel personal es visto de forma rapida y manifiesta, lo
cual altera positivamente en bienestar personal (Torrens & Real, 2019). En ese mismo
orden de ideas, una compensacion salarial es usada ampliamente para incentivar a
los empleados calificados, y la desigualdad en la compensacion tiene un efecto
asimeétrico negativo sobre el esfuerzo. La aversion a la desigualdad es mas rigida que
el salario debido a percepcion de escasez en la equidad (Bao & Wu, 2017).

En un entorno mas cercano, en el Perl, se evidencia un bajo porcentaje de
aumento en el indice que refleja a la ciudadania econ6micamente activa siendo este
de un promedio 1.5% anual en un periodo del 2007-2018, e inclusive una
desaceleracion en este mismo indice en la Provincia Constitucional del Callao, Cuzco,
Lima Region, San Martin y Amazonas, en ese mismo periodo (INEI, 2019). Es notorio
la dificultad que tiene la economia peruana para la generacion de empleos de calidad,
por lo que los empleos formales escasean y son los informales los que predominan,
ello lleva consigo la falta de beneficios sociales como un seguro de salud, seguro de
vida o alguna otra bonificacion. Una cifra contundente de esta realidad es que, en el
Perl, 3 de cada 10 trabajadores formales estan afiliados a un seguro privado de salud
(Iparraguirre, 2022). Lo anterior revela la busqueda por parte de los colaboradores de
entes que aseguren el bienestar de sus familias como son las empresas que brindan
un seguro de salud, y dado que no reciben este beneficio por parte de sus empresas,
entonces tienen que contratar a estas aseguradoras particularmente, afectando su
presupuesto. Ello no solo ocurre con los colaboradores informales o sin un contrato
gue los vincule con la organizacién, sino también con aquellos que, aun teniendo una
relacion contractual, ya sea esta por un plazo determinado o indeterminado, no reciben
por parte de sus empleadores esa clase de beneficios incluidos dentro de una
compensacion salarial. La compensacion salarial es vital en el bienestar del
colaborador ya que puede influir en su disposicidn a servir en una organizacion.

Una entidad del sector gubernamental en la capital del Perd, que presta



servicios a la comunidad cientifica del Peru, y tiene a colaboradores contratados bajo
el Mandato constituyente N° 728, Ley de Productividad y Competitividad Laboral y
bajo el Mandato constituyente N° 1057 Mandato constituyente que regula el régimen
especial de contratacion administrativa de servicios, siendo que este Ultimo no incluya
la figura de las bonificaciones, gratificaciones y seguros particulares, por lo que se
hace necesario medir como el personal percibe su compensacién salarial y su
desempeiio laboral a fin de recomendar mejoras en estos aspectos. Dado que una
empresa publica maneja un gran porcentaje de la economia de una nacion, en el caso
peruano el Estado supera el 21% del PBI (BCRP, 2021), entender cdmo personal de
una determinada entidad estatal percibe su compensacion salarial y su desempefio es
de vital importancia, ya que como se puede apreciar el alcance e impacto que esto
tiene en la sociedad peruana es relevante

A causa de ello, se plante6 el siguiente problema general: ¢ Qué relacion existe
entre la compensacion salarial y el desempefio laboral de los colaboradores de una
entidad publica en la ciudad de Lima, 20227, los problemas especificos son: PE1)
¢Qué relacion existe entre la remuneracion basica y el desempefio laboral de los
colaboradores de una entidad publica en la ciudad de Lima, 20227, PE2)¢,Qué relaciéon
existe entre los incentivos salariales y el desemperfio laboral de los colaboradores de
una entidad publica en la ciudad de Lima?, PE3)¢Qué relacion existe entre las
prestaciones y el desempefio laboral del personal de una entidad publica en la ciudad
de Lima, 2022?

En relacion con la justificacion del estudio, la justificacion teorica buscara
ahondar y extender la informacién acerca de las variables. Asimismo, favoreceréa a la
gestién del recurso humano en las organizaciones, lo cual repercutird en un bien social
al tratarse de una entidad publica. En cuanto a la variable compensacion salarial,
Juérez (2000) citado por Vega (2020) menciona que la compensacion es aquello que
un individuo recibe por un trabajo realizado y dentro del cual se puede mencionar
incentivos y prestaciones. También tenemos a la variable desempefio laboral, la cual
se refiere al conjunto de comportamientos o actividades que muestran los
colaboradores de alguna institucién publica o privada, para lograr las metas trazadas

y que contribuyen a la institucion (Pastor, 2018). Asimismo se pretende demostrar



como justificacién, que, si existe un mayor incentivo o mayor reconocimiento a los
colaboradores, el desempefio laboral serd& mayor, y esto generara una mayor
rentabilidad en una entidad gubernamental en la capital del Perd, entonces es
pertinente analizar otras variables a fin de incrementar en los colaboradores las
motivacion para ejercer sus funciones; lo cual, conllevara a una identificacion para con
el colaborador generando mayor productividad del recurso humano trayendo como
consecuencia mayores ingresos a la institucion.

Se esboz6 como objetivo general establecer la correlacion que existe entre “la
compensacion salarial y el desempefio laboral de los colaboradores de una entidad
publica en la ciudad de Lima, 2022”. Siendo los objetivos especificos (1) “Determinar
la relaciébn que existe entre la remuneracion béasica y el desempefio laboral del
personal de una entidad publica en la ciudad de Lima, 2022”. (2) “Determinar la relacion
gue existe entre los incentivos salariales y el desemperio laboral del personal de una
entidad publica en la ciudad de Lima, 2022”. (3) “Determinar la relacion que existe
entre las prestaciones y el desempefio laboral del personal de una entidad publica en
la ciudad de Lima, 2022”.

Respecto a la hipotesis general se planted que: “Existe relacidn entre
compensacion salarial y desempefio laboral de los colaboradores de una entidad
publica en la ciudad de Lima 2022”. Las hipétesis especificas: (1) “Existe relacion entre
remuneracion basica y desempefio laboral del personal de una entidad publica en la
ciudad de Lima, 2022. (2) “Existe relacion entre los incentivos salariales y el
desemperio laboral del personal de una entidad publica en la ciudad de Lima, 2022”.
(3) “Existe relacién entre prestaciones y desempefo laboral del personal de una

entidad publica en la ciudad de Lima, 2022”.



Il. MARCO TEORICO

La revision de los antecedentes respecto las variables de estudio, se dispusieron en
tesis y articulos de investigacion. El primer orden las internacionales, posteriormente
los nacionales y se organizara de menor a mayor cronoldgicamente. Dentro del &mbito
internacional, se hallo la investigacion de Mendoza y Morales (2017) en su estudio
(tesis de pregrado) de una empresa comercial de productos enlatados; tuvieron como
objetivo analizar el salario de la linea operativa y lo que ocasiona en los colaborades
de la compaiiia SIPIA S.A., a fin de examinar la remuneracion del area operativa y el
efecto que provoca en los trabajadores de la organizacion SIPIA S.A. El estudio fue
deductivo - inductivo y analitico a través de una investigacién cuantitativa descriptiva,
y se tuvo como muestra probabilistica 85 colaboradores, a los cuales se emple6 como
instrumento de investigacion la encuesta. Dentro de los resultados se encontré que el
54% de los colaborades manifestaron que el salario que reciben no esta de acuerdo
las funciones encargadas. Se concluyé que el motivo principal de la disminucién en su
desemperio que reflejan los colaboradores del area operativa de la compariia se debe
a gue se encuentran con escasa satisfaccion con el pago de su salario.

Por otro lado, Vifian et al. (2020) en su estudio desarrollaron su investigacion
en una empresa publica del Ecuador del rubro telecomunicaciones, en donde se
propusieron determinar el resultado del proceso de remuneracion salarial por ejercer
la actividad. El estudio fue deductivo - inductivo y analitico a través de una
investigacion cuantitativa descriptiva y se consideré como universo poblacional el
namero de 86 colaboradores, a manera de técnica de acopio de informacion se
manejaron la revision documental y el cuestionario. Se puede destacar como resultado
gue el 84.7% de los colaboradores encuestados manifesté que si recibe un salario de
acuerdo con su deber contractual, mientras que un porcentaje menor de 12.9% sefiald
no recibir un salario de acuerdo con su deber contractual. Ademas, se logré como
resultado que el 65.9% distingue que el salario que recibe esta de acuerdo con las
actividades que desempefia en la empresa. De acuerdo con el analisis correlacional,
en el cual se uso la prueba Chi cuadrado los resultados conseguidos al equiparar los

salarios y el desempefio laboral, indican que el valor relacional es 11, 205a, con 4



grados de libertad da el valor de limite cuadrado de 3,52. Este estudio concluyd que
los trabajadores estan conformes con la remuneracién correspondiente al cargo
desempeiado.

Asimismo, Flores y Rositas (2021) en su estudio, en las compafiias niponas del
sector noreste de México, representado a través de un articulo cientifico, exponen el
objetivo de conocer la importancia que tienen la compensacion, las gratificaciones y
los bonos como motivadores para optimizar el desempefio laboral. El estudio fue
deductivo - inductivo y analitico a través de una investigacion correlacional, asimismo
respecto al volumen de la muestra, fue de 40 encuestas aplicadas a miembros a nivel
gerencial, vale decir a todos aquellos que ocupan una posicién de autoridad en la
empresa y por ende tienen personal a su cargo, donde se utilizé como instrumento un
cuestionario. Se pudo observar que, para los trabajadores de las empresas japonesas,
los bonos, incentivos y los reconocimientos tienen un efecto sobresaliente sobre el
desemperio laboral. Como resultado se obtuvo las variables independientes las cuales
originan los elementos de la compensacion variable, nos revelan de forma sustancial
(alrededor de 0.75) la varianza del constructo "motivacion laboral" y este hecho,
manifiesta de forma fragil (alrededor de 0.25) al constructo "Conocimientos" de forma
moderada (alrededor de 0.50) al constructo "Habilidades" y "Actitudes". Por ende, se
sentencia que los valores del coeficiente de correlacién del modelo son admisibles
para este tipo de investigaciones, en la la motivacién laboral tiene variados factores
gue median en ella, ademas de los factores de la compensacion variable. De igual
forma, se evidencio el vinculo con la remuneracion variable individual a corto y largo
plazo respecto al desempefio laboral.

También Moreira y Zambrano (2021) desarrollan su investigacion en Guayaquil,
la cual tuvo como objetivo medir el efecto del trabajo en equipo en el desempeiio
laboral de los colaboradores en tiempos de COVID-19, para lo cual se seleccioné a 39
trabajadores de un total de 153, usando como criterios: el tiempo de antigtiedad mayor
a un afno, su presencialidad en la empresa y su participacion voluntaria. Se aplicaron
3 instrumentos el cuestionario, la evaluacion de desempefio laboral y la entrevista. Se
puso de manifiesto en los resultados, un alto nivel de trabajo en equipo por parte de

los trabajadores, respecto a la eficiencia de los trabajadores en sus labores la



calificacion que se le otorgd por parte del gerente fue de 13,33 lo cual lo ubica en una
calificacion sobresaliente. Se concluyé que los trabajadores respecto al desempefio
laboral, estos tienen un desempefio sobresaliente lo cual expresa que el grupo de
colaborades trabaja de la mejorar manera, se pudo corroborar también que el trabajo
en equipo guarda correspondencia con el desempefio laboral.

En el contexto nacional encontramos a Pozo (2018), en su tesis de investigacion
en la ciudad de Huacho, teniendo como finalidad de encontrar la correlacion entre las
compensaciones y el desempefio laboral, la muestra se compone de 92 colaboradores
de un total poblacional de 120 contratados en diferentes modalidades. Se aplicaron
cuestionarios a los colaboradores dentro de su centro de labores. En los resultados se
hallé que el 52% de los encuestados manifiesta que su salario “a veces” es justo en
relacion con sus competencias laborales. asimismo, se hall6, que el 29% de los
colaboradores logré alcanzar un nivel bajo en la dimensién objetivos. Finalmente, en
esta investigacion, se corroboré que hubo una correlacién entre las compensaciones
y el desempefio laboral, por lo que se pudo afirmar que el salario esta directamente
relacionado al desempefio laboral; la correlacion de Rho de Spearman fue 0.712,
conforme a la escala de Bisquerra esta correlacidon es positiva y moderada.

En ese mismo orden de ideas, Ccaulla (2018) en su investigacion sobre
remuneracion salarial y el desempefio laboral en la institucion educativa estatal del
distrito de Ate en el afio 2018, tuvo como objetivo encontrar la relacion entre
remuneracion salarial y desempefio laboral, para cual utilizé6 una muestra conformada
por 86 trabajadores de un total de 110. La herramienta de acopio de datos utilizada fue
la encuesta. Luego de lo cual se encontr6 como resultado sobresaliente, que un 41%
de los trabajadores de esta institucion educativa estatal manifestdé que percibe un
sueldo bajo, en esa misma linea encontramos los resultados respecto a los incentivos
salariales, hallandose que el 67.4% lo percibi6 como bajo. Se concluy6é en dicha
investigacion la efectividad de la relacion entre la remuneracion salarial y el
desemperio laboral debido a que los valores encontrados en la prueba de hipotesis
son bastantes para asegurar que la remuneracion salarial posee una relacion positiva
media (rho = 58 ,507) y significativa (p valor = 0.014 menor que 0.05) con la otra

variable desempefio laboral.



En el mismo escenario se halla la investigacion de Silva (2020), en su tesis en
una institucion de salud publica, cuyo ambito de estudio se localizé en la ciudad de
Lima dentro de una Institucion de Salud Publica, su trabajo tuvo de manera objetiva
establecer si la compensacion econdémica influye en el desemperio laboral, teniendo
como muestra 38 trabajadores del instituto, los cuales se les aplicé entrevistas y
encuestas. En esta investigacion, se encontrdo que el 42% de los trabajadores
considera que casi siempre consigue un logro eficaz en el cumplimiento de sus
funciones, también que el 42% afirmé que siempre logran mejores resultados
trabajando en equipo. Con ello esta investigacion corrobord que la compensacion se
encuentra relacionada de manera positiva en el desempefio laboral.

Finalmente, Tantalean (2021) en su investigacion realizada Moyobamba, su
cometido principal fue establecer la vinculacion entre la gestion de compensaciones
salariales y el desempefio laboral de los colaboradores, para lo cual se estudié una
muestra de 16 participantes de la empresa, siendo estos el total de trabajadores de la
empresa, a quienes se le aplicd una encuesta. De acuerdo con el estadistico R de
Pearson, se encontrd una correlacion al 0,525 y una significancia bilateral de p=0,037,
menor a 0.05, entonces se puede afirmar que existe una correlacién significativa
moderada entre las prestaciones al personal y el desempefio laboral de los
colaboradores. De igual forma, segun el estadistico R de Pearson, se encontr6 una
relacion al 0,682 y una significancia bilateral de p=0,004, menor a 0,05, por lo que se
afirmé que existe una relacidn significativa alta entre las variables gestion de
compensaciones salariales y el desempefio laboral de los colaboradores.

Al referirse al concepto de compensacién salarial Bao y Wu (2017) sefialan que
esta puede incluir una combinacion de salario directo, bonos iniciales, bonos de
desempeiio de fin de afo, subvenciones de capital u opciones sobre acciones y
beneficios no pecuniarios (por ejemplo, comida gratis, membresia de gimnasio, etc.).
También manifiestan que una compensacién salarial justa es usada ampliamente para
incentivar a los colaboradores calificados, en especial en los recientes negocios de
tecnologias.

Acorde a lo anterior, Sudiardhita et al. (2018) afirma que la compensacién es

una forma de gestion para optimizar el desempefio laboral, motivar y mejorar el



desemperio de los empleados. Nos dice también que la compensacion es importante
para los colaboradores como individuos porque el monto de la compensacion refleja el
tamafo de su trabajo entre los propios empleados, sus familias y la sociedad. La
compensacion comunmente se denomina premio y se puede definir como cualquier
forma de recompensa otorgada a los empleados como recompensa por la contribucion
gue dan a la organizacion.

Al respecto es oportuno considerar lo contemplado por Siddigi y Tangem (2018)
puesto que al referirse a la compensacion manifiestan es vista como el conjunto de
todas las recompensas que pueden traducirse en valor monetario que recibe un
colaborador por el trabajo realizado para la organizacion. Ademas, estos
investigadores citando a Kleiman (2005), mencionan que la compensacion salarial
puede dividirse en dos partes; 1) compensacién directa, como el pago recibido en
forma de salarios, incentivos y promociones proporcionadas a intervalos regulares y
constantes y 2) compensaciones no directas, es decir, licencia, planes de jubilacion,
cobertura de seguro, planes de cuidado infantil.

Por otro lado, respecto al desempefio laboral Rosita et al. (2019) citando a
Mangkunegara (2012) dan a conocer que es el resultado del trabajo en cantidad y
calidad realizado por un colaborador en el ejercicio de sus funciones siguiendo las
responsabilidades asignadas. Ademas, comentan que el desempefio profesional de
los colaboradores es el resultado de las mediciones de desempeiio realizadas con una
evaluacion.

En el mismo orden de ideas, sera util considerar lo que Deng et al. (2022) refiere
respecto al desempefio laboral, ya que se expone en su investigacién que desempefio
es la razén por la que una empresa contrata personas, para que hagan algo y lo hagan
bien. Ademas, afiade que el desempefio de la tarea se refiere a los comportamientos
esperados los cuales estan directamente implicados en la produccion de bienes,
servicios o tareas, que brindan apoyo indirecto a los procesos técnicos centrales de la
empresa.

En el mismo sentido, tratandose del desempefio de los colaboradores los
investigadores Aropah et al. (2020) sefialan que el desempefio es el resultado de la

cantidad de trabajo alcanzado por un empleado en el desempefio de sus funciones de



acuerdo con sus responsabilidades. Ademas, agregan que la generalidad de los
gerentes cree que un buen desempefio significa hacer bien un ejercicio de tareas. Las
investigaciones encontradas relacionan al desempefio laboral con diferentes variables
o dimensiones, tan diversas como el compromiso en el trabajo (Bouckenooghe et al.,
2021), las capacidades relacionadas a la ejecucién de la tarea (Ren at al., 2021) o el
liderazgo transformacional (Hongdao et al.,2019).

Dentro de las teorias que se han sido consideradas para el presente estudio
tenemos las teorias de la Gestion de compensaciones salariales en la cual Varela,
(2013), nos explica en referencia a la Teoria del intercambio: Hace alusién a la
compensacion que ganan los empleados a razén de su aporte en tiempo, aptitud y
energia para la organizacion. En ese sentido, la motivacién de un colaborador va a
estar influenciada por la percepcion que tenga de su aporte versus la compensacion
que recibe.

En la presente investigacion, para la variable Compensacion Salarial usaremos
las dimensiones planteadas por Ccaulla (2018) quien dimensioné la variable
Compensacion Salarial en: Remuneracion Basica, Incentivo Salarial y Prestaciones.
De igual forma, para la variable Desempefio Laboral, utilizaremos las dimensiones
propuestas por Tantalean (2021) este utiliz6 para la variable Desempefio Laboral, las

subsiguientes dimensiones: Productividad, Competencia y Trabajo en Equipo.
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

CONCYTEC (2018) afirma que de acuerdo con su orientacion las investigaciones
pueden dividirse en investigacion basica e investigacion aplicada, en relacion con las
investigaciones aplicadas estas se orientan a obtener un conocimiento novedoso que
permita soluciones de problemas practicos. En tal sentido, el prototipo de investigacion
para el actual estudio fue aplicada, se considerd la aplicacion préactica para el
escenario en este caso el que se enmarca en el centro laboral de los colaboradores
de un organismo publico en la capital del Peru. Asimismo, se tomé como antecedentes
aquella informacién relacionada al tema para el andlisis de las variables, con lo cual
se podra definir mejor el marco de circunstancias del tema expuesto en esta

investigacion.

3.1.2. Disefio de investigacion

Esta fue no experimental de corte transversal, puesto que como Hernandez y Mendoza
(2018) esta puede conceptualizarse como aquella investigacion que se desarrolla sin
maniobrar intencionadamente las variables. Quiere decir, se trata de estudios en los
gue el investigador no manipula adrede las variables independientes para ver como
estas hacen reaccionar a otras variables. Vale decir el investigador no realiz6 algun
procedimiento adicional que tenga un efecto de una variable a otra. En la actual
investigacion se manejo el disefio no experimental de corte transversal, puesto que las
variables no fueron maniobradas con intencion y los datos se recopilan en un solo
intervalo de tiempo, es decir en el afio 2022.

Los mismos autores también sefialan que las investigaciones descriptivas se
utilizan para describir las cualidades, las peculiaridades y los perfiles de los individuos,
los grupos, las comunidades, los procesos, los elementos en cualquier otro fenémeno
gue se estudie. En otras palabras, cuantifican o recopilan datos e informan sobre una
variedad de ideas, variables, caracteristicas, dimensiones o componentes del

fendbmeno o tema investigado.
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Asimismo, su estudio es de caracter correlacional, ya que identificé las variables
y cuantifico su vinculo. La finalidad de esta investigacion o estudio fue precisar una
correlaciéon con la compensacién salarial y el rendimiento o desemperio laboral. Este
tipo de estudio establece la presencia o grado de relacion entre dos o mas definiciones,

categorias o variables en un contexto especifico” (Hernandez & Mendoza, 2018)

La investigacion realizada es de tipo descriptivo — correlacional, puesto que nos dice
la realidad del “desempefio laboral de los empleados de un organismo del sector

estatal en la ciudad de Lima en relaciéon con la compensacion salarial”.

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1. Compensacion Salarial
La compensacion salarial es aguel ingreso monetario adquirido por la funcion realizada
para beneficio de una empresa, la misma que se modifica en funcién a los cargos que
el colaborador puede ejecutar (Ccaulla, 2018).
Definicion operacional
En el presente estudio las variables seran medidas mediante tres dimensiones.

e Dimension 1: Remuneracion basica

e Dimension 2: Incentivos salariales

e Dimension 3: Prestaciones
Considerando como indicadores:
Remuneracion basica, cuyos indicadores son: salario mensual, salario por hora y
cumplimiento de ley.
Incentivos salariales, los indicadores son: bonificacion, participacién en los resultados
y equidad.
Prestaciones, de donde surgen los indicadores: seguros de salud, gratificaciones y
Compensacion por tiempo de servicio (CTS).
Escala de medicion

Se usara una escala ordinal, la cual corresponde a la Escala de Likert.
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Variable 2: Desempefio Laboral

Definicion conceptual

Son los procedimientos o las actividades de un colaborador al ir tras los objetivos
definidos por la organizacion; esto se constituye en una estrategia personal para lograr
las metas deseadas, puesto que las organizaciones habitualmente valoran a sus
colaboradores de forma continua dicha evaluacion puede ser formal o informal
(Tantalean, 2021)

Definicion operacional

En el presente estudio las variables seran medidas mediante tres dimensiones.
Dimensién 1: Productividad

Dimension 2: Competencia

Dimension 3: Trabajo en equipo

Considerando como indicadores:

Productividad, cuyos indicadores son: eficiencia, eficacia y cumplimiento de las tareas
asignadas.

Competencia, los indicadores son: competitividad laboral y crecimiento personal
Trabajo en equipo, de donde surgen los indicadores: espiritu de equipo, entorno social

y comunicacién

Escala de medicién

Se usara una escala ordinal, la cual corresponde a la Escala de Likert.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion:

Es el grupo de elementos sobre el que atafie adquirir conclusiones o hacer
deducciones para la adquisicion de decisiones. Estos elementos suelen ser individuos
(Gamboa, 2018).
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La poblaciéon en el actual estudio ha sido conformada por un total de 61
colaboradores entre funcionarios, personal administrativo, entre otros; durante el
periodo 2022.

e Criterios de inclusion: Todos los colaboradores de la entidad independiente
de su modalidad de contratacién, ya sea que estén en la norma del Mandato
constituyente N° 1057 o conocido comunmente como contrato administrativo de
servicios (CAS) y bajo la norma del mandato constituyente N° 728.

e Criterios de exclusion: Personas contratadas por locacion de servicios.
Personas que por falta de disposicidon no respondieron al cuestionario en el

plazo otorgado o no respondieron.

Para la presente investigacion se tomara el nimero total de colaboradores que
componen a la poblacién, es decir los sesenta y un (61) colaboradores, por lo cual se

procedié con un estudio censal.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), el instrumento es una herramienta que
un investigador emplea para registrar y recoger datos. Existen diversos instrumentos
de investigacion como la encuesta, la cual se puede definir como una herramienta la
cual puede ser formulario impreso o digital, consignado a conseguir contestaciones
sobre el problema en estudio, y que los individuos que aportan la informacion llenan
por si mismos (Feria et al., 2018).

Para la actual investigacion se aplic6 como técnica de acopio de datos una
encuesta la cual se realizara al nimero total de colaboradores de un organismo estatal

en la ciudad de Lima.

Instrumentos de recoleccion de datos
Segun Hernandez y Mendoza (2018), el instrumento es una herramienta que un
investigador emplea para registrar y recoger datos. Algunos ejemplos de los

instrumentos son las guias de observacion, las entrevistas y los cuestionarios.
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Para fines de la investigacion se empleara una encuesta aplicada por medio de
un cuestionario como herramienta de recopilacion de datos. Se utilizo dos
cuestionarios el primero de dieciocho (18) items para la variable Compensacion
Salarial y el segundo veinticuatro (24) items para la variable Desempefio Laboral,

sumando un total de cuarenta y dos (42) preguntas.
Validez

Los instrumentos fueron validados por tres profesionales expertos en administracion y
un experto en gestion publica con experiencia vinculada a la poblacion de la presente
investigacion, quienes a través de su andlisis valoraron cada uno de los enunciados

de los cuestionarios.

Tabla 1
Lista de expertos

Experto Especialidad
Dra. Jenny Martha Quispe Lopez Administraciéon
Mg. Nataly Palomino Capcha Administraciéon
Mg. Maria Isabel Huamani Vera Gestion Publica

Nota. Mg.: Magister; Dra.: Doctora

Confiabilidad

En la investigacion se aplico el coeficiente de Alfa de Cronbach para conceptualizar el
nivel de la consistencia de los instrumentos desarrollados, variabilidad total y
homogeneidad. Se realiz6 una prueba piloto de 20 colaboradores para su aplicacion y

determinacion de los coeficientes hallados en los instrumentos.
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Tabla 2. Nivel de Confiabilidad

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01 a 0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90a 1.00 Alta confiabilidad

Por ello, para este trabajo de investigacion se emple6 el programa SPSS para validar

la confiabilidad del instrumento mediante el Alfa de Cronbach.

Tabla 3. Alfa de Cronbach — Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,862 24

Siendo el coeficiente de Alfa de CronBach del cuestionario de desemperio laboral
superior a 0.80, indicaria que el grado de confiabilidad del instrumento es fuerte.

Tabla 4. - Alfa de Cronbach — Compensacion Salarial

Estadisticas de fiabilidad Compensacién Salarial

Alfa de Cronbach N° de elementos

0,739 18

Siendo el coeficiente de Alfa de CronBach del cuestionario de desemperio laboral
superior a 0.73, indicaria que el grado de confiabilidad del instrumento es moderada.
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3.5. Procedimientos

Como parte de la recoleccién de datos, se gestiond con anterioridad los permisos
necesarios para el acopio de la informacion en una organizacion estatal en la ciudad
de Lima. Cursando una carta a la alta direccion de la Entidad, haciendo seguimiento a
la misma, hasta poder conseguir una respuesta a la misma. Luego de obtener los
permisos pertinentes, se explico a los participantes que trabajan de manera presencial
el objetivo de la encuesta, y se inform6 a los mismos que se trataba pues de una
investigacion con fines académicos y que era importante que estos puedan responder
con sinceridad a las preguntas, ya que de no ser asi no se conseguiria resultados
cercanos a la realidad. Con los trabajadores que desempefian sus actividades de
forma remota, se remitié un mensaje de correo electronico exponiendo los motivos de
la investigacion y las razones por que deberian responder con probidad. Después de
eso, se coordind una hora posterior a sus labores, para poder aplicar el instrumento
aproximadamente 30 minutos, también fue ingresado en una web como formulario
para respuestas, para facilitar el acceso a las preguntas y por tanto las respuestas por
parte de los participantes, luego se agradecié a los participantes y se pasoé a procesar
los resultados obtenido.

Los datos, valores o apreciaciones recogidos para cada variable se describiran
mediante tablas de distribucién de frecuencias, asi como representaciones graficas
como poligonos de frecuencias, histogramas y gréaficos circulares (Herndndez &
Mendoza, 2018).

Las inferencias, o la inferencia de propiedades, conclusiones y tendencias a
partir de la muestra, se haran utilizando estadisticas inferenciales como tablas de
contingencia, medidas simétricas, pruebas de homogeneidad de varianzas, pruebas
de normalidad y coeficientes de correlacion.

Se utilizara la aplicacion SPSS como herramienta estadistica para determinar
los promedios pertinentes (fiabilidad, frecuencias, correlaciones) con el fin de examinar
los resultados obtenidos, acentuando la presencia o ausencia de relaciones, de

acuerdo con los objetivos e hipétesis planteados.

17



3.6. Meétodo de analisis de datos

Como Estrada-Acuifia et al (2021) en andlisis de datos es un proceso dinamico y fluido.
Analizar o comparar constantemente implica volver a los datos que ha sido
examinados y compararlos entre ellos con nuevos datos, con el objeto de buscar
fortalecer el poder explicativo de los conocimientos que surgen.

Una vez ejecutada la tabulacion de los datos mediante MS-Excel se empleard como
utensilio estadistico el programa SPSS, para determinar las medias oportunas
(fiabilidad, frecuencias, correlaciones) a fin de consumar el analisis de los resultados
obtenidos, destacando la presencia o no de relaciones, de acuerdo con los objetivos e
hipotesis planteadas.

3.7. Aspectos éticos
Etica en la investigacion puede ser aplicada o practica, la cual se refiere a que esta
intenta de solucionar problemas no Unicamente generales, sino también a los
problemas especificos producidos en la realizacién de la investigacion (Salazar et al,
2018).

Como alumno de la profesion de Administracion de la Universidad Cesar Vallejo,
me siento en el deber de realizar esta tesis de investigacion con total franqueza ,
transparencia y claridad, procurando exponer con lucidez los conceptos extraidos de
autores y consignando sus fuentes, ratificando mi compromiso y lealtad a los
lineamientos, directivas, silabos y normas de la Universidad, ademas me comprometo
a gque el contenido de esta investigacion sea honrado haciendo mencion por medio de
citas bibliograficas a diferentes autores. Asi mismo, como investigador me comprometo
a tomar con responsabilidad los resultados arrojados por los cuestionarios realizados,
también a construir un pais mejor, preservando y conservando la honestidad y
veracidad. Por otro lado, toda la informacion expuesta en este proyecto de
investigacion sera posteriormente revisado por la herramienta web Turnitin, la cual es
proporcionada por la Universidad de manera gratuita y es un servicio de prevencion
de plagio para poder dar una mayor veracidad a la presente investigacion. Dicha

herramienta también sirvi6 como un semaforo para perfeccionar y moldear este
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trabajo. Junto con el apoyo del asesor de la tesis y tomando en cuenta sus aportes y

sugerencias se presenta la actual investigacion.
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V. RESULTADOS

En el capitulo actual, se muestran las demostraciones estadisticas a fin de

encontrar las correlaciones que corresponden al objetivo general y los objetivos

especificos planteados anteriormente

Tabla 5

Prueba de Normalidad del desempefio laboral y compensacion salarial en los

colaboradores, en una entidad publica, Lima, 2022.

Kolmogaérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

DESEMPENOLABORAL ,109 45 200" ,983 45 ;740
COMPENSACION SALARIAL ,083 45 200" ,988 45 ,904

* Este es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Nota: En este caso solo se utiliza Shapiro Wilk, en el cual se detalla que los
valores p son superiores al 0,05 por lo tanto nuestros datos son normales, por

lo tanto, se procede a utilizar un procesamiento correlacional de Pearson.

Prueba de hipétesis

Hipotesis General

Hi: Existe relacion significativa entre Compensaciéon salarial y desempefio
laboral en los colaboradores, en una entidad publica, Lima, 2022.

Ho: No existe relacion significativa entre Compensacién salarial y

desemperio laboral en los colaboradores, en una entidad publica, Lima, 2022.

Regla de decision:
Esta menciona que si el p valor es = 0,05 se acepta la Hipétesis Nula (Ho)y si
el p valor < 0,05 se rechaza la hipotesis Nula, por lo tanto, se acepta la hipotesis

Alterna (H1). Este enunciado se utilizara en los siguientes analisis.
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OBJETIVO GENERAL

Tabla 6
Andlisis de correlacion entre desempefio laboral y compensacion salarial en los

colaboradores, en una entidad publica, Lima, 2022. Spss.V.26.

Correlaciones

DESEMPENO COMPENSACION

LABORAL LABORAL
Correlacion de Pearson 1 449"
DESEMPENO LABORAL Sig. (bilateral) ,008
N 45 45
Correlacion de Pearson 449" 1
COMPENSACION SALARIAL Sig. (bilateral) ,008
N 45 45

*, La correlacién es significante al nivel 0,05 (bilateral).

Nota: Segun los resultados de la prueba no paramétrica muestran un coeficiente de
Pearson de 0,449, lo cual indica una correlacion moderada entre las variables. Por otro
lado, el p valor de 0,008 indica que, si existe relacion muy significativa entre
desempefio laboral y compensacion laboral, por ende, se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hipodtesis alterna, que menciona “Existe relacidén significativa entre
Compensacién salarial y desempefio laboral en los colaboradores, en una entidad
publica, Lima, 2022”, mientras mas alta sea la Compensacion Salarial en los
colaboradores de una entidad publica en Lima, 2022 mayor sera su desempefo

laboral.

Regla de decisién

La regla de decisibn menciona que si el p valor es > 0,05 se acepta la Hipétesis Nula
(HO) y si el p valor < 0,05 se rechaza la Hipétesis Nula, por lo tanto, se acepta la

Hipodtesis Alterna (H1). Este enunciado se utilizara en los siguientes analisis.
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Hipotesis especificas

HE1l: Existe relacion correlacion entre remuneracion basica y desempefio

laboral en los colaboradores, en una entidad publica, Lima, 2022.

Tabla 7

Andlisis de correlacion entre Remuneracion Basica y desempenio laboral en los

colaboradores, en una entidad publica, Lima, 2022. Spss.V.26

Correlaciones
REMUNJERACIONBASICA DESEMPENOLABORAL

Correlacién de

1 ,621™

REMUNERACIONBASICA Pearson
Sig. (bilateral) ,003
N 45 45
Correlacion de 621" 1

. Pearson

DESEMPENOLABORAL Sig. (bilateral) 003

N 45 45

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Segun los resultados de la prueba no paramétrica muestran un
coeficiente de Pearson de 0,621, lo cual indica una correlacion moderada. Por
otro lado, el p valor de 0,003 indica que, si existe relacion significativa entre la
remuneracion basica y desempefio laboral, por ende, se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, que menciona que “Si existe relacion
significativa entre Remuneracion Baésica y desempefio laboral en los

colaboradores en una entidad publica en Lima, 2022”.
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HE2: Existe relacion entre los Incentivos Salariales y desempefio laboral en los
colaboradores, en una entidad publica, Lima, 2022.

Tabla 8
Andlisis de correlacion entre incentivos salariales y desempefio laboral en los

colaboradores, en una entidad publica, Lima, 2022. Spss.V.26

Correlaciones
INCENTIVOSSALARIALES DESEMPENOLABORAL

Correlacién de

1 441"

INCENTIVOSSALARIALES Pearson
Sig. (bilateral) ,008
N 45 45
Correlacion de 441" 1

N Pearson

DESEMPENOLABORAL Sig. (bilateral) 008

N 45 45

** La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Segun los resultados de la prueba no paramétrica muestran un
coeficiente de Pearson de 0,441, lo cual indica una correlacion moderada. Por
otro lado, el p valor de 0,008 indica que, si existe relaciébn muy significativa entre
incentivos salariales y desempefio laboral, por ende, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la hipotesis alterna, que menciona que “Si existe relacion
significativa entre incentivos salariales y competencia en los colaboradores en
una entidad publica en Lima, 2022”.
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HE3: EXxiste relacion entre los Incentivos Prestaciones y desempeiio laboral en

los colaboradores, en una entidad publica, Lima, 2022.

Tabla 9

Andlisis de correlacion entre prestaciones y desempefio laboral en los
colaboradores, en una entidad publica, Lima, 2022. Spss.V.26

Correlaciones

PRESTACIONES DESEMPENOLABORAL

Correlacién de Pearson 1 ,610
PRESTACIONES Sig. (bilateral) ,022

N 45 45

Correlacion de Pearson ,610 1
DESEMPENOLABORAL  Sig. (bilateral) ,022

N 45 45

Nota: Segun los resultados de la prueba no paramétrica muestran un
coeficiente de Pearson de 0,610, lo cual indica una correlacion alta. Por otro
lado, el p valor de 0,022 indica que si existe relacion muy significativa entre
prestaciones y desempefio laboral. por ende, se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipdtesis alterna, que menciona que “Si existe relacidén significativa
entre prestaciones y trabajo en equipo en los colaboradores en una entidad
publica en Lima, 2022
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V. DISCUSION

Este estudio tuvo como proposito principal establecer la correlacidn que existe entre la
compensacion salarial y el desempeiio laboral de los colaboradores de una entidad
publica en la ciudad de Lima, 2022, asi como la relacidon entre compensacion salarial
y las dimensiones de desempefio laboral, para lo cual, fue necesario analizar el nivel
de compensacion salarial, remuneracion salarial, incentivo salarial y prestaciones que
se ha obtenido. En general, se encontré relacion significativa entre Compensacion
Salarial y Desempefio Laboral en los colaboradores de un organismo gubernamental
en la ciudad de Lima, 2022, no obstante, el nivel de compensacioén salarial es medio a
comparativa del resto que indican que es de nivel bajo y alto. Estos resultados
corresponden exclusivamente a la poblacion investigada de la empresa bajo estudio,
y no se pueden generalizar para otras empresas del sector. Lo que si se puede
generalizarse es la metodologia utilizada, que podria replicarse en otros estudios que
se lleven a cabo en empresas similares.

Ahora bien, respecto a los resultados del primer objetivo especifico, se encontré que
la correlacién entre Remuneracién Basica y Desempeiio Laboral, mediante el analisis
estadistico Pearson, tabla 7, concluye que la correlacién es positiva moderada de
0.621 y un p valor igual a 0.003, por ende, se acepta que si existe relacion significativa
entre Remuneracion Basica y Desempefio Laboral en los colaboradores de una
entidad publica en la ciudad de Lima, 2022. Este resultado coincide con Ccaulla (2018)
en su investigacion La remuneracion salarial y el desempefio laboral en la Unidad de
Gestidon Educativa Local N° 06 — Ate, 2018, tuvo como objetivo encontrar la relacion
entre remuneracion salarial y desempefio laboral, para cual utilizé una muestra
conformada por 86 colaboradores de un total de 110. La herramienta de acopio de
datos utilizada fue la encuesta. Luego de lo cual se encontré6 como resultado
sobresaliente, que un 41% de los trabajadores manifestd que percibir un sueldo bajo,
en esa misma linea encontramos los resultados respecto a los incentivos salariales,
hallandose que el 67.4% lo percibié como bajo. Se concluyé en dicha investigacion
gue hay una relacién entre la remuneracion salarial y el desempefio laboral debido a

que los valores hallados en la prueba de hipétesis asegura suficientemente que la

25



remuneracion salarial tiene relacion positiva media (rho = 58 ,507) y significativa (p
valor = 0.014 menor que 0.05) con el desempefio laboral. La remuneracion basica es
muy importante para las empresas, sustentado en la definicion de Ccaulla (2018)
quien dimensioné la variable Compensacion Salarial en: Remuneracion, cuyos
indicadores son: salario mensual, salario por hora y cumplimiento de ley

Respecto a los resultados del segundo objetivo especifico, se encontré que
segun los resultados de la prueba no paramétrica muestran un coeficiente de Pearson
de 0,441, lo cual sugiere una correlacibn moderada. Por otro lado, el p valor de 0,008
indica que, si existe relacion muy significativa entre incentivos salariales y desempefio
laboral, por ende, se acepta que si existe relacion significativa entre incentivos
salariales y competencia en los colaboradores en una entidad publica en Lima, 2022.
Este resultado coincide con Flores y Rositas (2021), que en su estudio titulado
Elementos de la compensacion variable que motivan a los trabajadores a incrementar
su desempefio laboral basado en competencias, en las empresas japonesas de la
regién noreste de México, en la modalidad de articulo cientifico, exponen el objetivo
de conocer la importancia que tienen la compensacion, los bonos o gratificaciones
como motivadores para optimizar el desempefio laboral. Se pudo observar que, para
los trabajadores de las empresas japonesas, los bonos, incentivos y los
reconocimientos tienen un efecto sobresaliente sobre el desempefio laboral. Como
resultado se logré obtener que las variables independientes figuran los factores de la
compensacion variable, explican de manera importante (alrededor de 0.75) la varianza
del constructo "motivacion laboral" y esto a su vez, explica de forma débil (alrededor
de 0.25) al constructo "Conocimientos” de forma moderada (alrededor de 0.50) al
constructo "Habilidades" y "Actitudes”. De este andlisis, se concluye que los valores
del coeficiente de correlacion del modelo son aceptables para este tipo de
investigaciones, donde la motivacion laboral tiene variados factores que influyen en
ella, ademas de los factores de la compensacion variable. De igual forma, se demostré
la correlacion entre pago variable individual a corto y largo plazo respecto al
desempeiio laboral. Los incentivos salariales son tan importantes para las empresas,
sustentado por Siddigi y Tangem (2018) puesto que al referirse a la compensacion

manifiestan es vista como el conjunto de todas las recompensas que pueden traducirse
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en valor monetario que recibe un colaborador por el trabajo realizado para la
organizacion. Ademas, estos investigadores citando a Kleiman (2005), mencionan que
la compensacion salarial puede dividirse en dos partes; 1) compensacion directa, como
el pago recibido en forma de salarios, incentivos y promociones proporcionadas a
intervalos regulares y constantes y 2) compensaciones no directas, es decir, licencia,
planes de jubilacién, cobertura de seguro, planes de cuidado infantil.

En relacion con los resultados del tercer objetivo especifico, se encontré que segun
los resultados de la prueba no paramétrica muestran un coeficiente de Pearson de
0,610, lo cual demuestra una correlacion alta. Por otro lado, el p valor de 0,022 indica
gue si existe relacibn muy significativa entre prestaciones y desempefio laboral. por
ende, se acepta que si existe relacidon significativa entre prestaciones y trabajo en
equipo en los colaboradores en una entidad publica en Lima, 2022. Este resultado
coincide con Tantalean (2021) en su investigacion realizada Moyobamba, tuvo como
meta determinar la vinculacion entre la gestion de compensaciones salariales y el
desempefio laboral de los colaboradores, para lo cual se estudié una muestra de 16
participantes de la empresa, siendo estos el total de colaboradores de la empresa, a
quienes se le aplicd una encuesta. De acuerdo con el estadistico R de Pearson, se
hall6 una correlacién al 0,525 y una significancia bilateral de p=0,037, menor a 0.05,
entonces se puede afirmar que hay una relacion significativa moderada entre las
prestaciones al personal y el desempeiio laboral de los colaboradores. Las
prestaciones son tan importantes para las empresas, sustentado por Chiavenato
(2007), conceptualiza las prestaciones como las facilidades, comodidades, ventajas y
servicios que las empresas ofrecen a sus trabajadores con el objetivo de ahorrarles
esfuerzos y preocupaciones. Estos medios son indefectibles para mantener a la fuerza
de trabajo dentro de un nivel éptimo de productividad y de satisfaccion.

Respecto a los resultados del cuarto objetivo general, se encontré6 que segun los
resultados de la prueba no paramétrica muestran un coeficiente de Pearson de 0,449,
lo cual indica una correlacion moderada entre las variables. Por otro lado, el p valor de
0,008 indica que, si existe relacion muy significativa entre desempefio laboral y
compensacion laboral, por ende, se acepta que existe relacion significativa entre

Compensacién salarial y desempefio laboral en los colaboradores, en una entidad
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publica, Lima, 2022; mientras mas alta sea la Compensacién Salarial en los
colaboradores de una entidad estatal en Lima, 2022 mayor sera su desempefio laboral.
Este resultado coincide con Vifian et al. (2020) en su estudio relacionado a la incidencia
del sistema de compensacion en el desemperio laboral de los colaboradores de una
organizacion del rubro telecomunicaciones, desarrollaron su investigacion en una
empresa publica del Ecuador, en donde se propusieron determinar el efecto del
sistema de compensacion salarial en el desemperio laboral. El estudio fue deductivo -
inductivo y analitico a través de una investigacion cuantitativa descriptiva y se
consideré como universo poblacional el nimero de 86 colaboradores, dentro de las
técnicas de acopio de informacion se manejaron la revision documental y el
cuestionario. Se puede destacar como resultado que el 84.7% de los colaboradores
encuestados manifestd que si recibe un salario de acuerdo con su cargo, mientras que
un porcentaje menor de 12.9% sefialé no recibir un salario de acuerdo con su cargo.
La compensacion salarial es tan importante para las empresas, sustentado por Ccaulla
(2018), que considero que la compensacion salarial es aquel ingreso monetario
generado por la prestacién de un servicio a favor de una empresa, la cual difiere en

funcién a los cargos que el colaborador pueda ejecutar.
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VI.

CONCLUSIONES

Concurre una relacion explicativa entre desempefio laboral y compensacion
laboral en los colaboradores, en una entidad estatal, Lima, 2022, mientras mas
alta sea la Compensacion Salarial en los colaboradores de una entidad publica
en Lima, 2022 mayor sera su desempeiio laboral. Considerando que se obtuvo
mediante el analisis de la prueba no paramétrica donde se muestran un
coeficiente de Pearson de 0,449, lo cual indica una correlacion moderada entre

las variables. Por otro lado, el p valor de 0,008.

De acuerdo a la prueba de normalidad de Shapiro Wilk empleada para un
muestra de 61 colaboradores, la cual indica que los datos (Compensacion

Salarial y Desempefio Laboral) presentan una distribuciéon normal.

Se demuestra que, entre los colaboradores de la entidad publica de lima, gran
parte mencionan que los niveles de compensacion salarial, remuneracion
salarial y los incentivos salariales son de nivel alto a comparacion de la
minoria de los colaboradores que manifiestas que los niveles son medios o

bajos.

Se demuestra que la correlacion es positiva alta y muy significativa entre
compensacion salarial y desempefio profesional en los colaboradores en una
entidad estatal de Lima 2022, observando que la dispersién de puntos en la
gue no existen un distanciamiento evidente entre los puntos, asi mismo se ve

gue todos ellos tienen un comportamiento lineal ascendiente
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VII.

RECOMENDACIONES

Previo al cierre del presente trabajo, presento a continuacion, tomando como
sustento los resultados obtenidos y las conclusiones, algunas recomendaciones

gue se pueden considerar:

Se recomienda a la entidad publica de Lima, continuar mejorando las politicas
de compensaciones, principalmente en la remuneracion basica ya que en estos
items es que los colaboradores lo califican como medio en los cuestionarios
aplicados, siendo que aun se tiene brecha para progresar a este respecto, de
esta manera obtendremos un mayor grado de relacion entre las

compensaciones y la satisfaccion laboral.

Para lograr, aun, mayor nivel de percepcion sobre las compensaciones
salariales se recomienda a la entidad publica de Lima, mejorar el disefio de las
prestaciones y compensacién salarial, asociandolo directamente con el
desempeiio laboral, de tal manera que motive el esfuerzo y entrega del

colaborador.

El nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores es mayoritariamente
Media y un porcentaje menor lo califican en la remuneracion basica que existe
en la entidad publica de Lima, para mejorar esta situacion se ha considerado
gue se puedan mejorar los procesos de seleccion para los locadores, los
cuales representan el 90% de los colaboradores en el presente periodo, con
el fin de contar con el personal preciso y capacitado para cumplir con las

funciones correspondientes con eficacia.
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ANEXOS

Tabla de operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DEFINICION < ESCALA DE
DIMENSION INDICADORE 7
DE ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL S10 CADORES MEDICION
La variable serd medida R ., | Salario mensual
. emuneraciéon
a través de un BAsi Salario por hora
cuestionario de 18 items asica Bonos
. La C(?m.pensauon salarial es aque! Ilngreso qug tendra .una (.ascala . Participacion en los
Variable 1: econdmico producto de la prestacién de un ordinal de tipo Likert y Incentivos resultados Escala
Compensacion| servicio a favor de una organizacion, la cual que serd formulada en Salariales .
: ) - . Horas Extras Ordinal
Salarial varia en funcidn a los cargos que el trabajador base a tres (03) ——
pueda ostentar (Ccaulla, 2018) dimensiones: Gratificaciones
Remuneracién Basica, Prestaciones Seguro de Salud
Incentivos Salariales y CTS
Prestaciones Vacaciones
La variable serd medida Eficiencia
. . a través de un fcac
Es el comportamiento o acciones de un cUestionario de 24 ftems | Productividad Eficacia
empleado al perseguir los objetivos ue tendrd Una escala Cumplimiento de las
. establecidos por la organizacidn; esto d . . . tareas asignadas
Variable 2: . . ordinal de tipo Likert y ..
o constituye en una estrategia personal para X Competitividad Escala
Desempeno lograr los objetivos deseados, ya que las que seré formulada en C tenci laboral Ordinal
Laboral & J »¥aq base a tres (03) ompetencia 1 laboral.

organizaciones siempre evaltan a sus
trabajadores de forma continua ya sea manera
formal o informal (Tantalean, 2021)

dimensiones:
Productividad,
Competencia y Trabajo
en equipo.

Crecimiento personal

Trabajo en
equipo

Espiritu de equipo

Entorno social

Comunicacién
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Matriz de consistencia

Compensacion salarial y desempeiio laboral en los colaboradores, Programa Nacional de Investigacion Cientifica y Estudios Avanzados -

Titulo: pROCIENCIA Lima, 2022
_ TIPO ¥ DISENO DE
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES, DIMENSIONES, INDICADORES E INSTRUMENTO INVESTIGACION
METODOLOGICA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE 1: COMPENSACION SALARIAL
DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
Hi: Existe relacion entre la o Salario Mensual
compensacion salarial y el Rerr;}uér;ia;uon Salario por hora
desempefio laboral de los Bonos
. - I Determinar la relacion que colaboradores de ) Participacion en los
¢Que relacion extste ente a existe entre Ia PROCIENCIA, 2022. Incentivos resultados
desgmpeﬁu laboral deylros compensacion salarial y el ) . " salariales Horas Exiras Cuestionario
colaborades de desempeifio laboral de los HO: No existe relacion Tivo: Aplicad
PROCIENCIA. 2022 colaboradores de la significativa entre la Gratificaciones Ni Ipo: Aplicada
: PROCIENCIA, 2022. compensacion salarial y el ) Seguro de vida ivel: Descriptivo
desempefio laboral de los Prestaciones TS correlacional
colaboradores de Vacaciones Disefio: No
PROCIENCIA, 2022. experimental de corle
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL Enm:fgsgfl':;'mm
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS Pohlf;cién' Y
; Cué relacién existe entre la Determinar la relacion que Existe relacion significativa Dolaboladorés da
& remuneracion bésica v el existe'entnra la entre la remuperaci{':n bdsica Eficiencia PROCIENCIA periodo
desempefio laboral deylos remunerelciun basicayel v el desempenio laboral de los Productividad ~ Eficacia :
colaboradores de desempeno laboral de los colaboradores de Cumpllmlento de las tareas Muestra: Tipo Censal
PROCIENCIA 20227 colaboradores de PROCIENCIA, 2022 asignadas Muestreo: No
' ' PROCIENCIA, 2022, coresponde
R i . Determinar la relacidn que  Existe relacién significativa Técnica: La encuesta
60;2 ;ﬁ{;ﬂgl:::zﬁ eesn;rzllos existe enfre los incentivos  enfre los incentivos salariales Instrumentos: Los
o salariales y el desempefio  y el desempefio laboral de los . Competencia laboral " . cuestionarios
deseglgig?;ggggldie los laboral de los colaboradores de Competencia Crecimiento personal Cuestionario
PROCIENCIA? colaboradores de FROCIENCIA, 2022.
' PROCIENCIA, 2022,
Determinar la relacion que . o ]
£ 0ué relacién existe entre las existente entre las E}utstelrelacmntsl_gnlﬂca’[w? Espiity d _
prestaciones y el desempefio prestaciones y el ed” e fas Erels bc'DT?jE ¥|' & Trabajo en sé]' : e Equulm
laboral del personal de desempefio laboral de los ESEmpeno ‘abaral de fos equipo C';,?.L"n?;“cf.'ﬁ
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE COMPENSACION SALARIAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: REMUNERACION BASICA Si No Si No Si No

1 | Considero que el salario mensual que percibo cubre mis | X X X
expectativas.

2 | Mi salario mensual es abonado en las fechas indicadas X X X

3 | El salario que percibo esta dentro del estandar del mercado. X X X

4 | Considero que la labor que realizo se ajusta a mi salario. X X X
DIMENSION 2 : INCENTIVOS SALARIALES Si No Si No | Si No

5 | Cuando se logran los objetivos institucionales recibo un bono | X X X
COmo premio

6 | La institucion por politica me otorga incentivos a través de X X X
bonos.

7 | Los resultados positivos de la institucion son repartidos entre X X X
nosotros los trabajadores.

4 | Todos participamos en consecucion de los objetivos | X X X
institucionales.

9 | Cuando laboramos mas horas lo reconocen como "horas | X X
extras"”

10 | Considero que la institucion como incentivo debe pagar las | X X X
"horas extras"”
DIMENSION 3: PRESTACIONES Si No Si No Si No

11 | Considero que el Estado debe incrementar el monto de las | X X X
gratificaciones.

12 | Las gratificaciones deben estar asignadas a las funciones que | X X X
realizo.

13 | Considero que la institucién debe pagarme un seguro de salud | X X X
privado

14 | Considero que el monto por la prestacion de salud debe ser | X X X
sumado a mi remuneracion

15 | La CTS debe ser de libre disponibilidad. X X X

16 | Considero que la CTS me permitird cumplir mis suefios en el | X X X
futuro.

17 | Considero que mis vacaciones deben ser pagadas antes de | X X X
salir.
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18 | Considero que por la carga laboral que tengo debo percibirdos | X
sueldos en mis vacaciones.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Jenny Martha Quispe Lopez

Especialidad del validador: Administracién

YPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
IRelevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alpuna el enunciado del ftem,
es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia coando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

24 de junio del 2022

No aplicable [ ]

DNI: 32924318

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

N.° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No

1 | iRealiza el ahorro de recursos, mientras obtiene resultados | X X X
acordes con las metas planteadas por la empresa?

2 | ;Considera que la empresa le proporciona los recursos | X X X
necesarios para el desemperfio de sus labores?

3 | iUsted se considera productivo para la empresa? X X X

4 | ;jUsted se enfoca en la calidad mas que en la cantidad? X X X

5 | iUsted minimiza el tiempo en el desarrollo de sus actividades? | X X X

6 | jRealiza el servicio acorde con los parametros de calidad | X X X
establecidos por la empresa?

7 | ilas tareas asignadas son faciles de resolver? X X X

8 | ¢iCumple con las tareas asignadas dentro del plazo X X X
establecido?
DIMENSION 2: COMPETENCIA Si No Si No Si No

9 | iEn la empresa se estimula la competencia? X X X

10 | 4 Se considera usted una persona competitiva? X X X

11 | i Cree usted que la empresa es muy competitiva? X X X

12 | jlLa empresa promueve su crecimiento personal? X X X

13 | ;Se considera fundamental para la empresa? X X X

14 | i5u jefe le motiva para su crecimiento personal? X X X

15 | jManeja adecuadamente las situaciones de conflicto dentro X X X
de la empresa?

16 | iLos intereses de la empresa estan por encima de sus X X X
propios intereses?
DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No

17 | ;Cada miembro de la empresa acepta sus tareas asignadas? X X X

18 | ;Cada miembro de la empresa cumple con responsabilidad | X X X
sus funciones?

19 | ;Observa usted en la empresa una union fisica y emocionalal | X X X
enfrentar diferentes situaciones?

20 | ;En la organizacion el trato es de manera respetuosa, amable | X X X
y con las reglas claras
de convivencia?

21 | ;Tus compafieros y t0 se apoyan para brindar un servicio de | X X X
calidad?
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22 | ; Considera usted que puede expresar libremente su opinién? X X X

23 | ;Considera usted que logra escuchar adecuadamente a los | X X X
demas?

24 | ;Es flexible cuando se dan propuestas mejores que sus ideas? | X | | X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Jenny Martha Quispe Lopez DNI: 32924318

Especialidad del validador: Administracion

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. T
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 24 de junio del 2022
o dimensién especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMPENSACION SALARIAL

M.2 DIMENSIOMNES | items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: REMUNERACION BASICA Si No Si No Si No

1 | Considero que el salario mensual que percibo cubre mis | X X X
expectativas.

2 | M salario mensual es abonado en las fechas indicadas X X X

3 | El salano que percibo esta dentro del estandar del mercado. X X X

4 | Considero que la labor que realizo se ajusta a mi salario. X X X
DIMENSION 2 : INCENTIVOS SALARIALES Si No Si No | Si No

5 | Cuando se logran los objetivos institucionales recibo un bono | X X X
Como premio

6 | La institucion por politica me otorga incentivos a través de X X X
bonos.

7 | Los resultados positivos de la institucion son repartidos entre X X X
nosotros los trabajadores.

8 | Todos paricipamos en consecucion de los objetivos | X X X
institucionales.

9 | Cuando laboramos mas horas lo reconocen como "horas | X X
extras"”

10 | Considero que la institucidbn como incentivo debe pagar las | X X X
"horas extras"
DIMENSION 3: PRESTACIONES Si No Si No Si No

11 | Considero que el Estado debe incrementar el monto de las | X X X
gratificaciones.

12 | Las gratificaciones deben estar asignadas a las funciones que | X X X
realizo.

13 | Considero que la institucion debe pagarme un seguro de salud | X X X
privado

14 | Considero que el monto por la prestacion de salud debe ser | X X X
sumado a mi remuneracion

15 [ La CTS debe ser de libre disponibilidad. X X X

16 | Considero que la CTS me permitira cumplir mis suefios en el | X X X
futuro.

17 | Considero que mis vacaciones deben ser pagadas antes de | X X X
salir.
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22 | ; Considera usted que puede expresar libremente su opinion? X X
23 | jConsidera usted que logra escuchar adecuadamente a los X X
demas?
24 | ; Es flexible cuando se dan propuestas mejores gue sus ideas? X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Mana Isabel Huamani Vera.

Especialidad del validador: Gestién Publica

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
!Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

DNI: 40846097

24 de junio del 2022

Firma del Experto Informante.

42



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

N.° DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia’® | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No

1 | iRealiza el ahorro de recursos, mientras obtiene resultados | X X X
acordes con las metas planteadas por la empresa?

2 | ;jConsidera que la empresa le proporciona los recursos | X X X
necesarios para el desempefio de sus labores?

3 | ¢Usted se considera productivo para la empresa? X X X

4 | ;jUsted se enfoca en la calidad mas que en la cantidad? X X X

5 [ ¢Usted minimiza el tiempo en el desarrollo de sus actividades? | X X X

6 | jRealiza el servicio acorde con los parametros de calidad | X X X
establecidos por la empresa?

7 | iLas tareas asignadas son faciles de resolver? X X X

3 | iCumple con las tareas asignadas dentro del plazo X X X
establecido?
DIMENSION 2: COMPETENCIA Si No Si No Si No

9 [ iEn la empresa se estimula la competencia? X X X

10 | iSe considera usted una persona competitiva? X X X

11 | i Cree usted que la empresa es muy competitiva? X X X

12 | jLa empresa promueve su crecimiento personal? X X X

13 | ; Se considera fundamental para la empresa? X X X

14 [ 4Su jefe le motiva para su crecimiento personal? X X X

15 | i Maneja adecuadamente las situaciones de conflicto dentro X X X
de la empresa?

16 | iLos intereses de la empresa estan por encima de sus X X X
propios intereses?
DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No

17 | ¢ Cada miembro de la empresa acepta sus tareas asignadas? X X X

18 | ;Cada miembro de la empresa cumple con responsabilidad | X X X
sus funciones?

19 | ;Observa usted en la empresa una unian fisica y emocional al | X X X
enfrentar diferentes situaciones?

20 | ¢En la organizacion el trato es de manera respetuosa, amable | X X X
y con las reglas claras
de convivencia?

21 | ;Tus compafieros y ti se apoyan para brindar un servicio de | X X X
calidad?
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22 | j Considera usted que puede expresar libremente su opinion? | X X X

23 | ;Considera usted que logra escuchar adecuadamente a los | X X X
demas?

24 | jEsflexible cuando se dan propuestas mejores que sus ideas? | X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Mana Isabel Huamani Vera. DNI: 40846097

Especialidad del validador: Gestion Publica

}]’errinellc‘ia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 24 de junio del 2022
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente

o dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

es conciso, exacte y directo

Nota: Svficiencia, se dice suficiencia coande los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMPENSACION SALARIAL

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: COMPENSACION SALARIAL

M.2 DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia®? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: REMUNERACION BASICA Si No Si No Si No

1 | Considero que el salario mensual que percibo cubre mis | X X X
expectativas.

2 | Mi salario mensual es abonado en las fechas indicadas X X X

3 | El salano que percibo esta dentro del estandar del mercado. X X X

4 | Considero que la labor que realizo se ajusta a mi salario. X X X
DIMENSION 2 : INCENTIVOS SALARIALES Si No Si No | Si No

5 | Cuando se logran los objetivos institucionales recibo un bono | X X X
como premio

6 | La institucion por politica me otorga incentivos a través de X X X
bonos.

7 | Los resultados positives de la institucién son repartidos entre X X X
nosotros los trabajadores.

8 | Todos participamos en consecucién de los objetivos | X X X
institucionales.

9 | Cuando laboramos mas horas lo reconocen como "horas | X X
exiras”

10 | Considero que la institucidn como incentivo debe pagar las | X X X
"horas extras"
DIMENSION 3: PRESTACIONES Si No Si No Si No

11 | Considero que el Estado debe incrementar el monto de las | X X X
gratificaciones.

12 | Las gratificaciones deben estar asignadas a las funciones que | X X X
realizo.

13 | Considero que la institucién debe pagarme un seguro de salud | X X X
privado

14 | Considero que el monto por la prestacion de salud debe ser | X X X
sumado a mi remuneracion

15 | La CTS debe ser de libre disponibilidad. X X X

16 | Considero que la CTS me permitird cumplir mis suefios en el | X X X
futuro.

17 | Considero que mis vacaciones deben ser pagadas antes de | X X X
salir.
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18 | Considero que por la carga laboral que tengo debo percibir dos X X
sueldos en mis vacaciones.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Nataly Palomino Capcha

Especialidad del validador: Administracién

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formmlado.
IRelevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

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

Nota: Svficiencia, se dice suficiencia coande los items planteados
son suficientes para medir la dimension

24 de junio del 2022

DNI: 43673034

Effma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: DESEMPENO LABORAL

N.° DIMENSIONES | items Pertinencia’ Relevancia’® | Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: PRODUCTIVIDAD Si No Si No Si No

1 | iRealiza el ahorro de recursos, mientras obtiene resultados | X X X
acordes con las metas planteadas por la empresa?

2 | ;jConsidera que la empresa le proporciona los recursos | X X X
necesarios para el desempefio de sus labores?

3 | ¢Usted se considera productivo para la empresa? X X X

4 | ;jUsted se enfoca en la calidad mas que en la cantidad? X X X

5 [ ¢Usted minimiza el tiempo en el desarrollo de sus actividades? | X X X

6 | jRealiza el servicio acorde con los parametros de calidad | X X X
establecidos por la empresa?

7 | iLas tareas asignadas son faciles de resolver? X X X

3 | iCumple con las tareas asignadas dentro del plazo X X X
establecido?
DIMENSION 2: COMPETENCIA Si No Si No Si No

9 [ iEn la empresa se estimula la competencia? X X X

10 | iSe considera usted una persona competitiva? X X X

11 | i Cree usted que la empresa es muy competitiva? X X X

12 | jLa empresa promueve su crecimiento personal? X X X

13 | ; Se considera fundamental para la empresa? X X X

14 [ 4Su jefe le motiva para su crecimiento personal? X X X

15 | i Maneja adecuadamente las situaciones de conflicto dentro X X X
de la empresa?

16 | iLos intereses de la empresa estan por encima de sus X X X
propios intereses?
DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No

17 | ¢ Cada miembro de la empresa acepta sus tareas asignadas? X X X

18 | ;Cada miembro de la empresa cumple con responsabilidad | X X X
sus funciones?

19 | ;Observa usted en la empresa una unian fisica y emocional al | X X X
enfrentar diferentes situaciones?

20 | ¢En la organizacion el trato es de manera respetuosa, amable | X X X
y con las reglas claras
de convivencia?

21 | ;Tus compafieros y ti se apoyan para brindar un servicio de | X X X
calidad?
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22 | ; Considera usted que puede expresar libremente su opinién? X X X

23 | ;Considera usted que logra escuchar adecuadamente a los | X X X
demas?

24 | ; Es flexible cuando se dan propuestas mejores que sus ideas? | X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Nataly Palomino Capcha DNI: 43673034

Especialidad del validador: Administracion

IPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 24 de junio del 2022
*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente

o dimensién especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item,

es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

a del Experto Informante.




RESPUESTA DE 20 ENCUESTADOS

COMPENSACION SALARIAL

Incentivos Salariales

Prestaciones

P8 [P9 |P10 |P11 [P12 |P13 |P14 [P15 |P16 |P17 (P18

Remuneracion basical

P3 [P4 [P5_[P6 [P7

P2

DESEMPERNO LABORAL

Trabajo en equipo

Competencia

Productividad
P3 |P4 |P5 |P6 |PT7
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P2

P1
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INSTRUMENTOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA COMPENSACION SALARIAL

[stimada participante, el presente coestiomario es andnima, estd dirgide al persenal del
PROGRAMA NACIOMAL DE INVESTIGACION CIENTIFICA ¥ ESTUDIOS AVANZADOS - PROCIEMCIA,
s @studiard sabre la compensacitn salarial, por lo que e agradecerd responder con la mayor
honestidad posible, Los datos suminstrados solo serdn tomados para fines scadémicos, la
nfarmacion propordionada serd manejada y procesada de forma confidencial y de caracter
antnime. ¢ Desea participar coma encuestada @n esta investigacien?

Al [F]u]

Instruccomes: Leg detenidaments cada itam v coloque con un aspa (x) en ka altermatea de
respuesta que cansiders pertinente.

1 2 3 4 5
Munca Casi nunca A ey Casi siampre Siempre

I.LCOMPEN SACION SALARIAL

de bonos,

N® Preguntas 1 2 3 4 5
1 Cansiders gue &l salano mensual que percibo cubre ms
v,
2 | Misalano mansual es abonado en las fechas indicadas
3 El salaric gue porcibo estd dendro del estindar del
FiErssdn.
4 | Considars que la labar que realiza se ajusts & mi salano
5 Cuando =e logran los objetives instifucianales racibo un
Bona camo pramio
& La inslitucién por paliica me atarga incentives a fraves

7 Lass el tinchors pasativas e la instbucion son repartidos entre
nosalnos los rabajadonss.

Tades pardicipamos en consecuddn de o= objetivos

8 institucionales,

9 Cuando laborames mas horas kb reconccen camo “haras
axtras”

10 Curllsiden: gL I;.: nstifucikin coma incentivo debe pagar
lag "horas axinas

11 Cunsiﬂerf: gue = Estado debe incrementar el monds de
las gratificaciones.

12 Lusl gratificaciones  deben estar asignadaz a las
funcicnes que realiza

12 Cunside.n: quer la insttucikin debe pagarme un segura de
salud privada

14 Coansidars gue &l manlo por la prestacicn de salud debe

sar symada & mi remuneracicn

15 |La CTS dabe ser de libre disponibilidad.

16 Cansidans que la CTS me parmiticd cumplic mis spafios
ar el futun
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17

Cansiders que ms vacacones deban sar pagisdas antes
de salr

18

Considers que por la camga aboral que tenpa debo
peEnchir dos susldes i mis vacacanesg

Gracigs por sU apoyo v colaboracion.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

Estimado participante, | presents cusstionario es andnime, esta dirigido al personal del
PROGARAMA MACIONAL DE INVESTISACION CIEMTIFICA ¥ ESTUDIOS AVANZADOS - FROCIENCIA,
s& estudiara sobre 2| dessmpefio lzboral, por lo que le agradeceré responder con la mayar
honestidad posible. Los datos suministrades sclo seran tomados para fines academicos, la
informacidn proporcionads serd manejada y proceseda de forma confidencial y de cardcter
anonimo. ¢ Desea participar coma encusstado en esta investigacion?

3l MO

Instrucciones: Lea detenidamente cads item y cologue con un aspa (x) en |3 alternativa de
respuesta gue considere pertinente.

1 2 3 4 5
Munca Casi nunca & wELES Casi siempre Siempre

I.LDESEMPENO LABORAL

N= Preguntas 1 2 3 4 5

iResliza el shomo de recursos, mientras obtizne
1 |resultados acordes con las metas plantezdas por |3
=mpresa’?

iConsidera gue la empresa |2 proporciona los recursos
necesarios para el desempeno de= sus labores?

iUsted se considera productivo para la empresa?

i Usted se enfoca en la calidad mas que =n la cantidad?

iUsted minimiza =l tiempo e2n el desamollo d= sus
srctividades?

||| R

; Realiza el servicio acorde con los parametros de calidad
=stablecidos por la empresa?

;Las tareas asignadas son faciles de resolver?

iZumple con las tareas asignadas dentro del plazo
establecida?

= | =] &

9 |;Enlz empresa s= estimula |1a competenciz?

10 | ;5= considera usted una persona competitiva?

11 | iCre= usted qus Iz empresa es muy competitia?

12 | iLs empresa promusvs suU crecimiento persanal?

13 | 5= considera fundamental para la empresa?

14 | i5u jefe l= motiva para su crecimiento personal?

15 iManeja adecusdaments Ias situaciones de conflicte
dentro de |3 empresa?

16 ;Los intereses de la empresa esian por encima de sus
propios intereses?

17 iCada miembro de la empresa scepta sus fareas
asignadas7?
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iZada  miembro de la  empresa  cumple  con

18 responsabilidad sus funciones?

19 iObzerva usted en la empresa una wnidn fisica ¥
emocional al enfrentar diferentes situaciones?

20 :En la organizacion el trato es de manera respetucsa,
amable y con |35 reglas claras de convivencia?

21 £ Tus companeros y tU se apoyan para brindar un servicio
de calidad?

22 £ Tus compaieros y tU se apoyan para brindar un servicio
de calidad?

23 iConsidera usted que logra scuchar adecuadamente a
los demasT

24 iEs flexible cuando se dan propuesias mejores que sus

ideas?

Gracias por su apoyo § colabaracion
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Ciudad, 08 de junic de 2022

Senor:

RODRIGUEZ RODRIGUEZ JUAN MARTIN

DIRECTOR EJECUTIVO

PROGRAMA NACIONAL DE INVESTIGACION CIENTIFICA Y ESTUDIOS AVANZADOS -
PROCIENCIA

Presente.-

Es grato dirigirme a usted para saludario, y a la vez manifestarle que dentro de mi
formacion académica en la experiencia curricular de investigacion del IX ciclo, se contempla la
realizacion de una investigacion con fines netamente académicos de obtencién de mi titule
profesional al finalizar mi carrera.

En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacion, solicito su colaboracion,
para que pueda realizar mi investigacion en su representada y obtener |a informacion necesaria
para poder desarrollar Ia investigacion titulada: *Compensacién salarial y desempenio laboral en
los colaboradores, Programa Nacional de Investigacién Cientifica y Estudios Avanzados -
PROCIENCIA Lima, 2022". En dicha investigacién me comprometo a mantener en reserva el
nombre o cualquier distintivo de la empresa, salvo que se crea a bien su socializacién.

Se adjunta la carta de autorizacion de uso de informacion y publicacion, en caso que se
considere |la aceptacion de esta solicitud para ser llenada por su persona y pueda ser remitida a
mi correo electrénico gvelasquezra@gmail.com,

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacién profesional,
hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideracion,

Alentamente,

Guillermo Jonathan Velisquez Ramos
DNI 42277448
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Consejo Nacional de Clencia, W Lot TE T
5 | Tecnologla & Innoeacion Imvegaride Comiea y
agha & Innow o

“Decenio de la igualdad de oportunidades para mujeres y hombres”
“Afio del Fortalecimianto de la Soberania Macional”
“Perl suyunchikpa lskay Pachak Watan: iskay pachak watafam gispisganmanta karun”

San Isidro, 15 de junio de 2022

CARTA N° 018-2022-PROCIENCIA-DE

Sefior
Guillermo Jonathan \Veldsquez Ramos

Qyelasguezrapamail.com
Presente -

Por medio de la presente se autoriza al sefior Guillermo Jonathan ‘Veldsquez Ramos, con
DMI M* 42277448, para que utilice la siguiente informacion plblica disponible en el Portal
de Transparencia del PROGRAMA MACIOMAL DE INVESTIGACION CIENTIFICA Y
ESTUDIOS AVANZADOS -PROCIENCIA:

- Lista de personal contratado bajo la modalidad CAS v DL N° 728.

Con la finalidad de obtener la informacion que le permita desarrollar su tesis para optar el
Titulo Profesional en Administracion de Empresas en la Universidad César Vallejo.

La informacion brindada solo puede ser utilizada para fines estrictamente académicos.

Declaramos conocer que el trabajo de investigacion sera de pablico conocimiento a través
del repositonio institucional de la universidad.

Siempre
conel pueblo
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, BURGOS VERA OSCAR AUGUSTO, docente de la FACULTAD DE CIENCIAS
EMPRESARIALES de la escuela profesional de ADMINISTRACION de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA ESTE, asesor de Tesis titulada: "Compensacion salarial y
desempefio laboral en los colaboradores, en una entidad publica, Lima, 2022", cuyo autor
es VELASQUEZ RAMOS GUILLERMO JONATHAN, constato que la investigacion tiene
un indice de similitud de 26.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa
Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

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

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

LIMA, 06 de Diciembre del 2022

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
BURGOS VERA OSCAR AUGUSTO Firmado electrénicamente
DNI: 10673756 por: OBURGOS el 06-12-
ORCID: 0000-0002-1190-4270 2022 20:55:32
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