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RESUMEN

La investigacion tuvo como proposito determinar la relacion entre las Politicas
remunerativas y el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de
saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022. La investigacion es basica, cuantitativa,
con un enfoque hipotético - deductivo, con un nivel descriptivo, no experimental de
corte transversal. Se aplic6 una encuesta con nombre estructura de la
Remuneracion Evaluada por los Empleados del Sector Energético—Analisis de
Correspondencia Multivariado, tipo Likert, con 12 items. Asimismo, la evaluacion
del desempefio laboral mediante escalas breves de autoinforme: el caso del
Cuestionario Individual de Desempefio Laboral, tipo Likert, con 15 items. La
poblacion estuvo conformada por 102 trabajadores y una muestra de 81
colaboradores. Los resultados arrojaron que la significancia bilateral obtenida es de
0,000 la cual es menor 0.05, por tanto, se acepta la hipétesis de la investigacion,
es decir, las politicas remunerativas tienen relacion significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores de una empresa de saneamiento, Provincia de Pisco,
Ica, 2022.

Palabras clave: politicas remunerativas, desempefio laboral, elementos

financieros.
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ABSTRACT

The purpose of the research was to determine the relationship between the
remuneration policies and the labor performance of the workers of a sanitation
company, Province of Pisco, Ica, 2022. The research is basic, quantitative, with a
hypothetical - deductive approach, with a level descriptive, non-experimental cross-
sectional study. A survey named Structure of Evaluated Remuneration by
Employees in the Energy Sector—Multivariate Correspondence Analysis, Likert
type, with 12 items was applied. Likewise, the evaluation of job performance through
brief self-report scales: the case of the Individual Job Performance Questionnaire,
Likert type, with 15 items. The population consisted of 102 workers and a sample of
81 collaborators. The results showed that the bilateral significance obtained is
0.000, which is less than 0.05, therefore, the research hypothesis is accepted, that
is, the remuneration policies have a significant relationship with the labor
performance of the workers of a sanitation company, Province of Pisco, Ica, 2022.

Keywords: remuneration policies, work performance, financial elements.
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l. INTRODUCCION

El ritmo econdmico moderno presenta un cambio acelerado del entorno empresarial
y requiere una atencion especial a los empleados, quienes contindan siendo un
factor decisivo en la formacion de una empresa exitosa, creando los requisitos
previos para su crecimiento econémico, competitividad y buena reputacion (Slava
& Puhinska, 2021). Una politica remunerativa adecuada permite a la empresa atraer
y retener a muy buenos empleados, asi como motivarlos para lograr excelentes
resultados laborales y alcanzar el desarrollo profesional. Las politicas
remunerativas de los empleados son un elemento integral de la gestién y, al mismo
tiempo, son constantemente uno de sus desafios mas apremiantes (Barczak et al.,
2021).

De acuerdo con estos planteamientos, el rdpido avance de la economia ha
influido mucho en los cambios empresariales actuales, lo que ha conllevado a que
se realicen mejoras en el tratamiento con los trabajadores mediante la parte
remunerativa cuyo incentivo permite que las organizaciones tengan el éxito

anhelado.

Actualmente, las politicas remunerativas son un grupo complejo de factores
en el que estan los no financieros, como elogios, recompensas simbolicas; y los
financieros, salarios basicos, bonos, premios, beneficios no salariales. Ciertamente,
un sistema de remuneracion bien estructurado es solo un elemento de toda la
politica administrativa de personal en una organizacion, incluido la busqueda y
escogencia, expansion de competencias, la promocion, entre otros (Barczak et al.,
2021). Por lo que, estos elementos conforman la remuneracion como tal
permitiendo que el trabajador sea beneficiado, logrando que realice sus funciones

con motivacién y sienta satisfaccion de lo que realiza

Por su parte, el desempefio laboral es una definicibn que involucra
conductas controladas por los empleados que sirven de apoyo para alcanzar los
fines organizacionales. De hecho, existen tres componentes de esta variable, que
son el desempefo de tareas, contextual y conducta de trabajo negativa. Juntas,
estas dimensiones brindan un enfoque relativamente integral a la variable en
general (Ramos et al., 2019). De esta manera, el desempefio laboral se refiere al

comportamiento de los trabajadores bajo ciertos parametros evaluables, los cuales



proyectan la imagen de la empresa y dejan ver si esta es productiva, competitiva y

rentable.

A nivel internacional, existen leyes y normativas que rigen las politicas
remunerativas, entre estas se encuentra la Carta Social Europea de 1961, cuya
primera parte resalta que las personas tengan derecho al empleo y a gozar de
condiciones tanto equitativas como de proteccion en materia laboral,
especificamente en el paragrafo 4, el cual manifiesta el beneficio de una adecuada
compensacion a los empleados (Rojas, 2020). Al respecto, en Indonesia una
encuesta realizada a 150 trabajadores de una empresa privada provenientes de
varios puestos indicé que la remuneracion y el desempefio laboral se relaciona
positivamente con un valor t de 2.72 (Sidabutar et al., 2020). Por lo que, las politicas
remunerativas afectan directamente la situacion de trabajo de los empleados y su

contribucion a la empresa (Dingyang, 2022).

En consecuencia, dichas reglas permiten que se lleven a cabo una serie de
politicas entorno al salario cuya organizacién hara que se cumplan adecuadamente
los beneficios que le corresponden a cada trabajador en el ejercicio de sus labores.
En caso contrario, tanto la empresa como el personal se verian afectados
generando con ello serios problemas. Asimismo, en Albania determinaron en cinco
empresas privadas de construccion que el 61% de los empleados trabajaban horas
extras, que no eran remuneradas, mientras que el 43% de los empleados indicaron
gue la empresa en la que laboran no ofrece bonos por alto desempefio 0 muy pocas
veces lo aplican. Concluyendo que la recompensa es directamente proporcional al

desempeiio del empleado (Satka, 2019).

Segun la encuestadora ADP, en Europa 48% de los trabajadores sefalan
que la remuneracion economica no es su motivacion principal, lo hacen por razones
personales como el desarrollo profesional y las relaciones de trabajo (Equipos &
talento, 2019). Estas evidencias indican que cuando no existe una correcta politica
remunerativa dentro de la empresa se produciran desavenencias entre el personal
y de estos hacia sus lideres, creando desmotivacion, fallas en la comunicacion,

improductividad y otras situaciones que perjudican a todas las partes involucradas.

Para Latinoamérica, el Convenio 95 en su articulo 9 enuncia la prohibicion

del descuento del salario, asi como en el articulo 10 prohibe el embargo del salario



y la proteccion de este (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2018). En este
orden, una encuesta revel6é que dentro de un afio el 47% de los empleados
renunciarian a su labor, motivado a una compensacion total mayor, entre otros (EY,
2022). En Colombia, la remuneracion y las oportunidades de promocion tuvieron
bajos niveles de satisfaccion con relacion a las tareas efectuadas en proporciones
de 56,2% y 40,5% respectivamente (Becerra y Bermudez, 2021). A pesar de las
normas y procedimientos existentes, se puede notar que para la region hay
deficiencias en las politicas remunerativas y por ende en el desempefio de sus

trabajadores.

En Peru, los derechos laborales son respaldados de acuerdo con las hormas
internacionales a través de la Constitucién la cual protege los derechos del
trabajador del sector publico y privado, entre estos el de garantizar politicas
remunerativas justas, con el fin de que puedan desempefiar sus funciones con
dignidad segun lo establecido por la ley. Ademas, el pais cuenta con 76 convenios
laborales de los cuales 67 se encuentran activos, clasificados como Convenios
fundamentales, Convenios de gobernanza (prioritarios) y Convenios técnicos; los
cuales mencionan sobre la igualdad de remuneraciones, entre otros (Cordova y
Rodriguez, 2021).

Esto demuestra el respaldo reglamentario con que cuenta Perd en materia
de derecho laboral y mas adn en politicas remunerativas, sin embargo, se
presentan situaciones que afectan el normal desenvolvimiento administrativo en las
organizaciones. Respecto a estas circunstancias, el articulo 6 de la Ley N° 31365,
indicé que para este afio prohibe nueva autorizaciébn de remuneraciones tanto
econOmicas como en especies (Congreso de la Republica, 2021). La cual conlleva
al no otorgamiento de beneficios a los trabajadores del sector publico.

A nivel local, la Empresa de Saneamiento de la Provincia de Pisco,
constituida como una empresa de régimen publico con derecho privado, de
sociedad andnima, presta servicios de Saneamiento en la provincia ya mencionada,
rigiendose en la Ley N° 26338 y su Reglamento, en la actualidad la empresa de
saneamiento esta en el Régimen de Apoyo Transitorio a cargo del Organismo

Técnico de la Administracion de los Servicios de Saneamiento, desde el afio 2016.



La empresa presenta problemas con las politicas remunerativas, ya que los
sueldos son muy bajosy los trabajadores no pueden cubrir sus propias necesidades
bésicas, generando disminucién en su desempefio, insatisfaccion y falta de
identificacion, por otro lado, existe alta rotacion, renuncias del personal, toda vez
gue las remuneraciones que se pagan no son competitivas en comparacion con

otras empresas en el mercado.

En este mismo orden, en la empresa de saneamiento de la provincia de
Pisco, no gozan de ningun beneficio e incentivo, no se toma en cuenta las horas
extras, no existe una adecuada distribucion de la carga laboral. Esto hace que el
trabajo no se lleve a cabo eficientemente. Asimismo, las remuneraciones de las
areas administrativas y operativas estan dispares es por ello que los trabajadores
perciben negativamente la remuneracion salarial, ya que esta no se ajusta a la

inflacién actual en el pais.

En relacibn a esta situacion, no es factible que en la empresa de
saneamiento se pueda atraer y retener personal idéneo para laborar, toda vez que
no se cuenta con una estructura salarial uniforme y una politica salarial aprobada;
asi como también los pliegos salariales son diferentes, constituyéndose un conjunto
de retribuciones y beneficios diversos, motivados por las peticiones econémicas y
no econémicas en negociaciones colectivas que hoy afectan financieramente a la
empresa, en este sentido, se emitid la R.GG N° 031-2020- EMAPISCO S.A/GG, de
fecha 26 de febrero del 2020, donde se formaliza la aprobacion del nuevo

organigrama, el cuadro grupal ocupacional y presupuesto analitico de personal.

Por consiguiente, de la situacion ya expuesta se plantea el problema general:
¢, Cual es la relacion de las politicas remunerativas y el desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa de saneamiento, Provincia de Pisco, Ica, 20227?. Los
temas especificos son: ¢Cudl es la relacién de las politicas remunerativas y el
desempenio de tareas de los trabajadores de una empresa saneamiento, Provincia
de Pisco, Ica, 2022?, ;Cuél es la relacion de las politicas remunerativas y el
desempeiio contextual de los trabajadores de una empresa de saneamiento,
Provincia de Pisco, Ica, 20227, ¢ Cual es la relacién de las politicas remunerativas
y el comportamiento laboral contraproducente de los trabajadores de una empresa

saneamiento, Provincia de Pisco, Ica, 20227



Esta investigacion tedricamente se justifica mediante la revision bibliografica
en la cual se podran conocer las variables en estudio, que permitirda esclarecer los
resultados y asi determinar con exactitud las hipétesis formuladas. En lo practico,
esta investigacion sera un aporte académico y cientifico tanto a las universidades
vinculadas al tema como a las empresas publicas y privadas, puesto que se
indagara sobre las politicas remunerativas y el desempefio laboral; es decir,
contribuird al conocimiento de si hay o no relacion entre estas variables de las
cuales depende el éxito empresarial, por ello, se brindara un material que ayudara

a futuros investigadores en la ampliacién del tema o como referencia.

En cuanto a lo metodoldgico, la investigacion sera cuantitativa, correlacional
y transeccional. La técnica y el instrumento seran la encuesta y el cuestionario,
respectivamente. Ademas, se aplicaran los calculos estadisticos correspondientes

para lograr los resultados del estudio.

Seguidamente, el objetivo general del estudio es: Determinar la relacion
entre las politicas remunerativas y el desempefio laboral de los trabajadores de una
empresa de saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022. Los objetivos especificos
son: Determinar la relacion entre las politicas remunerativas y el desempefio de
tareas de los trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco,
Ica, 2022. Determinar la relacion entre las politicas remunerativas y el desempenfio
contextual de los trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco,
Ica, 2022. Determinar la relacion entre las politicas remunerativas y el
comportamiento laboral contraproducente de los trabajadores de una empresa de

saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022.

La hipdtesis general es: Las politicas remunerativas tienen relacion
significativa con el desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de
saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022. Las hipétesis especificas son: Las
politicas remunerativas tienen relacion significativa con el desempefio de tareas de
los trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022.
Las politicas remunerativas tienen relacion significativa con el desempefio
contextual de los trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco,

Ica, 2022. Las politicas remunerativas tienen relacién significativa con el



comportamiento laboral contraproducente de los trabajadores de una empresa de

saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022.



ll.  MARCO TEORICO

Dentro de los estudios internacionales explorados relacionados al tema de
investigacion se tienen los siguientes: En Brasil, Santos et al. (2019) en su
exploracion, donde se propusieron examinar la remuneracion de los ejecutivos en
cada fase del ciclo de vida empresarial. Realizaron un estudio cuantitativo,
descriptivo, documental. Emplearon como técnica la encuesta; por lo que, aplicaron
metodologia de Dickinson y el modelo econométrico. Los resultados sugieren que
el nivel mas alto de compensacion ejecutiva se registrd en la fase de turbulencia,
seguida de las fases de desarrollo con 39%, declive y puesta en marcha, con el
nivel mas bajo observado en la fase de madurez con 41%. Concluyeron que el nivel
de remuneracién pagado a los ejecutivos de las empresas aqui estudiadas esta
relacionado con el ciclo de vida organizacional, lo que corrobora las teorias de

contingencia y agencia.

En Italia, Canale et al. (2022) desarrollaron un estudio en el que su meta fue
conocer el efecto de competitividad en el mercado laboral en cuanto a la forma de
vivir de los colaboradores desde una perspectiva macroeconémica. La
investigacion es cuantitativa, ambas variables son referidas a personas empleadas
mayores de 18 afios. Resultando que el coeficiente es 2,413*** para MP y 1,880***
para SMD. A largo plazo, el PIB per cépita se correlaciona negativamente con SMD
(-0,165***), lo que indica una conexion anticiclica entre estas dos variables. Los
autores concluyeron, las instituciones europeas sugieren implementar un mercado
laboral flexible para contrarrestar los choques asimétricos y promover la resiliencia
durante las fases negativas del ciclo econdmico. Sin embargo, ademas de los
cuestionables efectos sobre el equilibrio macroeconémico, las consecuencias sobre

la pobreza de la liberalizacion del mercado laboral parecen ser perjudiciales.

En Ecuador, Ricaurte et al. (2020) efectuaron un estudio cuya meta fue
presentar un patron de politica remunerativa que determine los aumentos de sueldo
fundamentado en la medicion del cumplimiento de los trabajadores en una
empresa. Aplicaron el método mixto y descriptivo. Obtuvieron un 80% de
satisfaccion general de los colaboradores por su lugar de labores. En cuanto a la
satisfaccion extrinseca, la escala que va de 1 a 5 arrojo para la opcién del salario

percibido 3,43 puntos y en las oportunidades de capacitacion el puntaje fue de 3,35.



Mientras que, en la pregunta abierta, los trabajadores expresaron que el aumento
de sueldo debe ser por evaluacion de desempefio y por incentivo, no por
recomendaciones. De esta forma, concluyeron que los empleados perciben
desigualdad en la manera como se definen los aumentos de salario; por ello,

ofrecieron el modelo presentado.

En Suecia, Sverke et al., (2019) realizaron un estudio cuyo objetivo principal
fue investigar metaanaliticamente como se asocia la inseguridad laboral con el
desempefio de tareas, contextual, la conducta de trabajo negativa y el cumplimiento
de la seguridad. La metodologia que emplearon fue cuantitativa, descriptiva. Como
resultados obtuvieron, que no hay relaciébn entre inseguridad laboral y el
desempeiio de la tarea (r o =-0,14;r ¢ =-0.17)y el desempefio contextual (r o =
-0,14;r ¢ = -0.18) pero asociado positivamente con el comportamiento laboral
contraproducente (r o = 0,11;r ¢ = 0,14). Finalmente, determinaron que la
inseguridad laboral generalmente estuvo asociada con una deficiente funcion de
los empleados. Las asociaciones entre la primera variable y la actuacion negativa
fueron menores en los sistemas prosperos distinguidos por un fuerte amparo social,

mientras que fueron variadas las evidencias respecto a la parte sindical.

En Ecuador, Orbe y Ordofiez (2018) su investigacion traté de crear politicas
de gestiones que ayuden al ejercicio profesional de los trabajadores de una
universidad. El estudio estuvo basado en lo cuantitativo, tipo descriptivo y de
campo. Obtuvieron que, 49% no son apoyados por sus directivos para capacitarse;
asimismo, existe equidad en la manera de establecer los sueldos en un 38% Yy 27%.
Por su parte, 81% de ellos sefialé que la remuneracion impacta directamente en el
trabajo, mientras que el 84% respondié sobre la impuntualidad en el pago de
salarios. En cuanto a recibir refuerzos por alcanzar metas, solo el 29% dijo que los
obtenian. Por tanto, concluyeron que el sistema de acciones contribuira a que los
directivos favorezcan a los trabajadores respecto a la retribucion, formacion

permanente, gratificaciones por el desempefio de sus labores y otros.

Como antecedentes nacionales se tiene que, Bolafios et al. (2022) en su
estudio, el propdsito primordial fue comprobar el impacto de los variados sistemas
laborales respecto a la satisfaccion por el trabajo de los empleados de una

institucion educativa. Aplicaron una metodologia cuantitativa, descriptiva, no



transversal y experimental. Emplearon la encuesta y el cuestionario. La poblaciéon
se compuso de 63 empleados cuya representacion fueron 48 participantes. Los
resultados evidenciaron que hay un 70% de satisfaccion alta en los trabajadores
subordinados al sistema D. Leg. N.° 276, mientras que el 67% de los dependientes
del régimen laboral N.° 1057 y 77% pertenecientes al sistema N.° 29944, estan
medio satisfechos con su trabajo. Concluyeron, de esta manera, que los variados
sistemas laborales tienen impacto sobre la satisfaccién de los trabajadores en la
UGEL Pallasca.

Quito et al. (2018), realizaron una investigacion el cual lleva como meta
principal establecer correlacion entre sistema de labores y agotamiento por trabajo
en los colaboradores. El estudio fue descriptivo - correlacional, con una poblacion
de 384 galenos del ministerio publico, utilizaron el cuestionario MBI (Malasch
Burnout Inventario) para identificar las condiciones laborales. Resultando que el
22,7% de los galenos del ministerio en cuestion sufren de sindrome de burnout,
mientras que 39,81% tienen este sindrome de forma temporal. Por lo que concluyen
que hay estadisticamente una significativa correlacién entre régimen de trabajo y
agotamiento laboral en los médicos de la institucion ya mencionada durante 2014-
2015.

El estudio, realizado por Gavino (2020) una investigacién cuyo propdsito
consistié en comprobar si las remuneraciones y el desempenfio de los colaboradores
de un hospital se asociaban. Se aplic6 el método cuantitativo, descriptivo, no
experimental. Utilizé una muestra probabilistica representada por 263 trabajadores.
El autor concluye que la compensacion se asocia alta y positivamente con valores
de p< 0.01, y coeficiente Rho = 0.706, esto significa que la remuneracion influye de
forma positiva que procura la eficacia y eficiencia por medio del desempefio laboral,
cuyo propadsito es prestar atencion con la competencia y el servicio de calidad por

parte de los empleados del hospital en Chimbote.

Marrufo y Pacherrez (2020), efectuaron un estudio el cual su proposito fue
comprobar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores en una
municipalidad de Rioja. Con una metodologia lI6gica-deductiva, no experimental,
descriptiva y propositiva. Los resultados obtenidos fueron, los funcionarios ven que

los empleados realizan la demanda de tareas en un 88,9% de modo muy deficiente



y deficientemente, el servicio de calidad no es ofrecido en un 55,6%. En cuanto a
eficacia en el desarrollo de sus funciones son 66,7% regulares. Por su parte, 83,8%
de los empleados no llevan a cabo el programa de incentivos de la municipalidad.
Concluyeron que el personal no cumple a cabalidad con sus labores, por lo que
recomendaron que el personal sea motivado por parte de los funcionarios de la
institucion ya mencionada mediante politicas que ayuden a mejorar el desempeiio

de trabajo.

Montilla et al. (2021), realizaron un estudio para establecer asociacion entre
la retribucion y desempefio laboral en areas administrativas de una Red de Salud.
Se traté de un estudio cuantitativo, basico - correlacional. Emplearon la encuesta.
Ademas, encuestaron a 107 trabajadores y trabajaron solo con 77 personas.
Demostraron que, la retribucion es regular con un 45%, bajo 30% y alto 25%.
Mientras que, el desemperio laboral es regular con 43%, seguido de bajo 34% y
alto 23%. De esta manera, el valor entre variables indico r= 0,919. De esta forma,
concluyeron que existe una alta correlacion, afirmativa e importante entre la
compensacion profesional y la actuacion laboral. En efecto, la relacion de esta

Gltima variable se produce por la primera en una proporcion de 84%.

Respecto a las teorias correspondientes a la variable politicas remunerativas
para este estudio son: las teorias de la equidad laboral y de las expectativas. En la
variable desempefio laboral se abordara el modelo tedrico de Campbell.

Con relacién a la primera teoria denominada equidad laboral, fue publicada
por Adams en 1963, refiriéndose a la estimacion de igualdad al comparar los
resultados de las personas con insumos y asi comprobar si los esfuerzos o recursos
concedidos tuvieron ecuanimidad en el cambio (Ceti & Tung, 2019). Esta teoria
considera cualquier relacion laboral como una relacion de intercambio entre
empleado y organizacion. Los resultados son recompensas que los empleados
reciben de sus organizaciones, como el pago. Por su parte, los insumos son
contribuciones que los empleados dan a sus organizaciones, como el esfuerzo
laboral. Los empleados se sienten satisfechos cuando hay equidad; es decir,
equilibrio entre lo que reciben y lo que dan a la organizacién. Sin embargo, cuando
los resultados no coinciden con los insumos, esta inequidad genera disonancia e

insatisfaccion laboral (Kollmann et al., 2019).
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De acuerdo con lo antes mencionado, esta teoria consiste en la igualdad del
trabajo al pago o recompensa, es decir, la carga laboral y/o el esfuerzo a realizar
debe ser equivalente a la compensacion que se ha de recibir, ya que esto produce

satisfaccion en los trabajadores y los lleva a efectuar un mejor desempefio.

En este orden, la teoria de la equidad comprende cuatro elementos
diferentes: entrada, resultado, eleccion de un referente y motivacion del individuo
para reducir la inequidad. Los insumos son contribuciones de los participantes al
intercambio, mientras que los resultados se tratan como consecuencias positivas o
negativas. Mientras que el dinero, el tiempo, el esfuerzo o el costo de oportunidad
cuentan como insumos, siempre que los beneficios tangibles e intangibles se

consideren como resultados.

Segun Adams, ese referente con el que la persona compara sus propios
insumos y resultados puede ser otra persona, la persona misma o un grupo. Una
persona percibe equidad o inequidad como resultado de su comparacion con el
referente. En el caso de que se perciba la inequidad, se forman la disonancia, la
culpay laira, y estas situaciones negativas se superan como resultado de diversas

actividades que realiza el individuo para lograr la equidad (Ceti & Tung, 2019).

En linea con lo planteado, la equidad o inequidad es percibida por el
individuo al llevar a cabo una tarea, en la que dispone de esfuerzo, tiempo y valor
de esta, por lo que a cambio de ese insumo, como lo dice la teoria, el resultado
debe ser reciproco; es decir, si la tarea se realiza conforme a lo esperado, el
resultado debe ser una buena recompensa, de lo contrario, si dicha tarea no se
ejecuté adecuadamente, la compensacion ya no serd igual. En cambio, si la
actividad es llevada a cabo correctamente y no se recibe la remuneracion conforme

a la tarea o viceversa, es donde existe la inequidad.

Ademas, se precisan dos criterios en esta teoria basados en la equidad
como justicia distributiva y justicia procesal. La equidad distributiva se basa en la
regla de justicia de Homans, donde las recompensas de una persona a cambio
deben ser proporcionales a sus inversiones. Segun Homans, la justicia distributiva
se centra en la distribucion de recompensas entre individuos o grupos (Ceti, & Tung,
2019). En este orden, se puede decir que la justicia es la premisa principal de esta

teoria, pues se trata de ser equitativos a la hora de recompensar a alguien por su
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trabajo o desempefio, ya sea personal o por equipos y de ser imparciales al ofrecer

el pago en cuanto a si es bueno o malo su comportamiento.

Por su lado, Victor Vroom y Edward E. Lawler son los maximos exponentes
de la teoria de las expectativas, hasta el presente ha habido seguidores que dan
apoyo a esta teoria para medir la satisfaccion de las remuneraciones que involucran
las similitudes y las esperanzas resultantes vinculadas con la percepcion de
equidad y justicia. Segun esta teoria, la motivacion para desempefiarse de manera
efectiva se define por dos variables; la inmersa en la nocion de probabilidad de
esfuerzo-recompensa y en la de valor. La primera se refiere a la posibilidad
subjetiva de la persona, en la que realizar una actividad con cierto esfuerzo en
forma efectiva dara como resultado alguna recompensa o valoracién afirmativa.
Asimismo, esta a su vez se define por otras dos variables; que son, de la
probabilidad del esfuerzo resultara la eficiencia y la posibilidad de esta ultima

resultara en recompensa (Cuesta, 2020).

Y la segunda, se refiere al discernimiento personal del costo de la
recompensa que se lograria mediante un desempefio efectivo. A pesar de que esta
teoria no precisa la razén de recompensa de algunos resultados, se sustenta en la
capacidad observada de satisfaccion de necesidades (Cuesta, 2020). Por lo tanto,
este supuesto se cimenta sobre la compensacioén esperada por la persona al
efectuar un trabajo, lo cual genera motivacion a realizar un esfuerzo, su buen

desemperio y la recompensa que obtenga por ello.

En otro orden de ideas, la segunda variable en este estudio toma el modelo
tedrico de Campbell, el cual se origina para poder evaluar esta variable
integralmente, el patron consiste en un constructo multidimensional para medir esta
variable y contribuir con tacticas que ayuden a cumplir con las metas establecidas.
Campbell introdujo cuatro factores a otros cuatro ya planteados por Murphy, esto
se debi6 a que los de este Ultimo no estaban completos para evaluar
adecuadamente. De este modo, los elementos creados por Campbell se refieren a
conductas asociadas a las tareas especificas de cada espacio y a las que

proporcionan apoyo al contexto empresarial (Bautista et al., 2020).

En 1993, autores tales como Campbell, McCloy, Oppler y Sager elaboraron

en conjunto una clasificacién de ocho factores del desempeifio laboral, en los cuales
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se fundamenta esta variable; estos son, manejo de tareas especificas, habilidad de
la persona para ejecutar tareas establecidas; capacidades en tareas no especificas,
relacionadas a aquellas que no son propios de la funcion, pero que el empleador
espera que las realice, comunicacion oral y escrita; implica saber hablar en publico,
disciplina personal; referente a evitar malas conductas en la empresa, simplificacion
del desempefio grupal; el nivel de soporte y cooperacion en mantener el objetivo
del equipo de trabajo de un individuo hacia sus comparfieros, supervision; referente
a la influencia que la persona ejerce de frente hacia sus subordinados, y
administracion; se trata de la conducta integradora, solucion de inconvenientes y

distribucion de los recursos (Bautista et al., 2020).

Dentro de este marco de ideas, el modelo tedrico de Campbell proporciona
los componentes que permiten evaluar el desempefio laboral de manera eficiente,
dado que abarca una serie de comportamientos que el trabajador debe tener en su
puesto, cuyos factores facilitan el conocimiento de cdmo la persona esta llevando

a cabo sus labores y si cumple a cabalidad con estos.

En relacién con lo antes descrito se presentaran los enfoques textuales que

dan sustento a la investigacion considerando las variables y dimensiones.

Las politicas remunerativas son un recurso administrativo empresarial, para
atraer, mantener y motivar al personal con el fin de que la empresa crezca (Barczak
et al., 2021). De igual manera, se debe tener en cuenta los elementos cambiantes
externos y sobre todo los elementos internos; las obligaciones y necesidades que
se presentan dentro de la empresa (Tomié, Zuni¢ & Vuleti¢, 2018). La politica
remunerativa es el conjunto de disposiciones que tienen como propadsito fraccionar
de manera equilibrada el trabajo que se le asigne al personal, teniendo en cuenta
la eficiencia, responsabilidad, habilidad y conocimiento requerido ejecutando las

funciones exigidas en la organizacion (Llamas, Huesca y Gutiérrez, 2019).

Es una politica de compensaciéon, es decir; debe existir un método de
distribucion salarial equitativa entre los trabajadores para conceder beneficios de
acuerdo al desenvolvimiento de cada trabajador dentro de la empresa (Ganga,
Améstica y Bobadilla, 2019). El objetivo principal que busca una empresa al
emplear las politicas remunerativas es, incentivar a los trabajadores a desempenfar

de manera efectiva y eficaz sus labores, motivandolos con méritos, ascensos y
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mejor salario para que a realicen su trabajado cada dia mejor (Raine, 2022). Los
gerentes deben tener en cuenta la capacidad y destreza de cada trabajador, el
conocimiento y la educacion que este tenga sobre la actividad que realiza en la
organizacion, de igual manera ofrecer buena remuneracion para tener
competitividad dentro del mercado, para atraer talento humano que contribuya al

éxito a la empresa.

Los elementos financieros son la metodologia que tiene la empresa para
retribuir la conducta laboral de los empleados (Barczak et al., 2021). Se fundamenta
en las estrategias que tiene la empresa para remunerar a sus empleados con
bonos, premios o beneficios salariales y debe ser entre las dos partes, tanto
empleado como empleador, ya que; el trabajador debe demostrar sus capacidades
para que la empresa reconozca el desempefio de sus labores y el buen trabajo que
realiza (Ali et al., 2021).

Con la implementacién del elemento financiero en la empresa se incorporan
mecanismos que mejoran o refuerzan la calidad del trabajo del empleado (Gaytén,
2020), ademas, se debe considerar los salarios que el mercado ofrezca para poder
ofertar un mejor pago y beneficios donde pueda atraer a los trabajadores de mejor
calidad y desempefio laboral (Avilés et al., 2015). También debe estudiarse las
diferentes areas de la empresa para recompensar en mayor magnitud a los
trabajadores de acuerdo al desempefio y aportes que este dé en el cargo que ejerza
(Barczak et al., 2021).

Es importante que dentro de la empresa los gerentes tomen en cuenta el
ejercicio laboral de los trabajadores para incentivarlos con méritos remunerados,
para que el rendimiento sea mayor, se tome en cuenta los conocimientos, destrezas
y habilidades, los aportes y propuestas de proyectos que el empleado tenga para
mejoras y avances de la organizacion en el logro de las metas para llegar al éxito y

ser reconocida dentro del mercado tanto nacional como internacional.

Los elementos no financieros son la compensacion no monetaria que recibe
un trabajador, son los halagos que le manifiestan los deméas compaferos o los
gerentes de la empresa por la labor realizada (Barczak et al., 2021). También es
conocida como recompensa intrinseca o personal, se le reconoce al trabajador

cuando tiene el puesto de trabajo asegurado o por prestigio ganado dentro de la
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empresa (Ferraris y Martinez, 2022). Sin embargo, también es la satisfaccion
personal que siente el trabajador al realizar un trabajo de calidad y un desempefio
excelente, el orgullo que tiene por el cargo que ostenta dentro de la empresa y la
importancia que los gerentes le dan como empleado (Vitali y Brenda, 2022).

La posibilidad de capacitacion y herramientas de aprendizaje y superacion
gue la empresa le brinda al trabajador tiene una importancia significativa, ya que;
la superacion y el aprendizaje personal como profesional es un incentivo para que
el trabajador se desarrolle plenamente (Sanchez, 2019), darle importancia a sus
criterios y vision de proyectos, tener en cuentas sus ideas y la objetividad sobre las
metas planteadas hace al personal sentirse perteneciente en la institucién (Garcia,
2021).

Los méritos, premios, halagos y reconocimientos que la empresa le da al
trabajador es un tema de gran importancia e influencia, ya que; hace que el
empleado se sienta comodo e importante, reconocer el compromiso, la
responsabilidad, lealtad y el buen desempefio laboral lo motiva a seguir cada vez
realizando un mejor trabajo. De igual manera es importante un buen ambiente
laboral y buena relacién con los compafieros, colegas y gerentes, creando vinculos
de trabajo donde puedan intercambiar conocimientos y saberes para qué se

colaboren entre si.

La retribucién individual es el resarcimiento que se le da a un trabajador por
el servicio prestado a la empresa (Barczak et al., 2021), también puede darse por
prestaciones sociales, compensacion por despido o fondo de pensiones (de Assis
etal., 2019). Sin embargo, una buena retribucién laboral atrae el personal adecuado
para desempeiiar con calidad el cargo que ejerce (Santos, Nobregay Lopes, 2019);
la retribucion individual que una empresa le brinda a sus colaboradores es un factor

impulso para mejorar su calidad de trabajo (Chiang, Fuentes & Hidalgo, 2020).

Por ende, es importante congratular a los trabajadores con recompensas
intrinsecas y extrinsecas (dependiendo del caso), al desempefiar su trabajo para
gue estos sientan que la labor realizada les es valorada y tomada en cuenta, contar
con un salario digno y remuneraciones que satisfagan sus necesidades

econdémicas, profesionales y personales por el trabajo realizado.
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El desempefio laboral es definido como todas las acciones humanas
destinadas al logro de la meta organizacional, con la que se revela la voluntad
individual de la persona y sus capacidades para lograrlo, dentro de un contexto que
le favorece (Ramos et al., 2019). También se define como la eficacia que exterioriza
el trabajador e indispensable en las organizaciones, que se cristianizan como una

ventaja organizacional (Salgado, Blanco & Moscoso, 2019).

Ademas, esta esta adherida a las caracteristicas personales del individuo,
que se componen de destrezas, cualidades y cogniciones que posee que
coadyuvan en la competitividad organizacional (Aguado et al., 2019). Por lo que
actia como centro, indispensable en la consecucion empresarial, de alli deriva la
importancia de realizar su medicion y, ademds, que se realicen esfuerzos por
mejorar el desempefio de todo colaborador (Salgado & Moscoso, 2022). Es, en
definitiva, la capacidad personal para organizar y realizar todas las tareas que de
forma coordinada forman la cultura organizacional que se vinculan al proceso

productivo (Moscoso & Salgado, 2021).

En este contexto, el desemperio laboral esta centrado en la individualidad de
todo el personal empresarial, quienes demuestran de forma tangible sus
capacidades que permiten realizar eficazmente la produccion, y que estas en su
conjunto impactan la rentabilidad empresarial al hacerla productiva. EI desempefio
de tareas se define como la realizacién de todas las actividades y responsabilidades
asignadas a un trabajador conforme a sus capacidades y cualidades, que estan
intimamente vinculadas al rol que deben desempefiar dentro de la empresa (Ramos
et al., 2019). También se define como la realizaciébn de labores cotidianas
adecuadas a los conocimientos del trabajador y que inciden de forma directa o
indirectamente en la empresa (Souza & Beuren, 2018).

Esta implica lograr o alcanzar cada asignacién y responsabilidad que tiene
el rol laboral que esté conteste con los planes estratégicos organizacionales
(Fogaca et al., 2021). Por lo que, todas las tareas que desempefan los trabajadores
inciden en la productividad de la empresa (Martins, Zerbini y Medina, 2019), lo que
abarca todo comportamiento o conducta desplegada por los colaboradores para
producir los diferentes servicios o bienes que ofrece la organizacion (Sandall, Silva
& Queiroga, 2022).
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El desempefio de tarea se comprende como toda actividad realizada por el
trabajador en cumplimiento de sus responsabilidades dentro de la empresa, que se
vincula de forma directa al ndcleo técnico, que esta condicionado a sus
capacidades personales y que son descritas en cada rol que se cumple en una
empresa. Es precisamente el desempefio de las tareas las que permiten lograr las
metas organizacionales, debido a que todos los colaboradores, al realizar de forma
eficaz cada labor individual asignada, suman las voluntades indispensables para

aportar al objetivo que tiene la organizacion al hacerla productiva.

El desempefio contextual, por su parte, se define como todo comportamiento
gue nace de forma individual y espontaneamente de superar lo que se espera que
realice en el puesto asignado (Ramos et al., 2019). Es la conducta que emerge de
manera espontanea y personal del trabajador que sobrepasan los que se esperan
en la posicién laboral que ocupan (Delgado et al., 2018), por lo que aviva el éptimo
funcionamiento de la organizacién (Palenzuela, Delgado & Rodriguez, 2019).
Convirtiéendose en todas las conductas que realizan de forma voluntaria los
colaboradores con el propdsito de realizar las metas institucionales y generar un
ambiente altamente productivo (Sante, Eaton & Viswesvaran, 2021). Son, en
definitivas, conductas que inciden directamente en la productividad empresarial
(Rodriguez et al., 2018).

De manera que, el desempeifio contextual se da dentro del entorno laboral y
que favorece altamente la productividad empresarial, puesto que; cuando cada
trabajador emplea su intelecto y habilidades de forma espontanea para realizar las
tareas que debe cumplir, sobrepasando las expectativas que se esperan, que se
muestra por realizar mas alla de lo solicitado, incluyendo colaborar con los
comparieros, asumir responsabilidades de forma voluntaria e inclusive ejercer la

defensa de la empresa.

El comportamiento laboral contraproducente se define como la realizacion o
ejecucion de comportamientos con los que se dafia la empresa y que pudieran
beneficiar personalmente al trabajador, siendo un comportamiento antiético
(Ramos et al., 2019). Son comportamientos desviados que asumen los trabajadores
y que perjudican el bienestar organizacional, que son contrarios a los intereses de

la empresa (Oliveira, Moreno & Gongalves, 2020).
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Son comportamientos destinados de forma intencional al perjuicio de la labor
general de la empresa, que puede afectar el clima organizacional, la productividad,
las relaciones e inclusive la salud de los demas colaboradores en busqueda de un
interés particular (Shkoler et al., 2019). Por lo que esos comportamientos dafian de
manera directa el bienestar de la empresa y ocasionan un perjuicio a los miembros
de la organizacion (Riaz, Batool & Saad, 2019). Con ella es demostrada la conducta
antisocial por parte de un trabajador durante su jornada laboral, que solo buscan su
interés particular y que dafian o afectan de forma negativa a la organizacion
(Khademizadeh, 2019).

De manera que, son todos aquellos comportamientos que realiza un
trabajador dentro del contexto laboral, que perjudican la productividad de la
empresa, 0 que afectan de alguna otra manera (bienestar empresarial, relaciones
interpersonales, clima organizacional o la productividad) que solamente procura su

beneficio propio y que aun podria ser dafiino hasta para su salud.

Epistemol6gicamente, la indagacion se sustentd en tres teorias que son la
equidad laboral comprendida por cuatro elementos, entrada, resultado, eleccién y
motivacion del individuo. La teoria de la igualdad del trabajo al pago o recompensa
comprende cuatro elementos diferentes: entrada, resultado, eleccidbn de un
referente y motivacion del individuo para reducir la inequidad. La teoria de las
expectativas, Vroom y Lawler son sus maximos exponentes, hasta el presente ha
existido seguidores que dan apoyo a esta teoria para medir la satisfaccién de las
remuneraciones que involucran las similitudes y las esperanzas resultantes
vinculadas con la percepcion de equidad y justicia. Estas teorias basadas en la
equidad como justicia distributiva y justicia procesal.

En cuanto a los antecedentes de investigacion, se consideré aquellas
investigaciones que tenian mayor similitud con la investigacién, es decir, estas
debian responder las variables, tener semejanzas en la poblacion y escenario de

estudios, a fin de lograr hacer la vinculacion con las conclusiones que se obtengan.

Es importante acotar que, para la ejecucion de esta exploracion, el tiempo
fue insuficiente, por ello no permiti6 realizar una indagacién en profundidad

referente a las teorias o implementacién de estas mismas dentro de los escenarios
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de estudios, a fin de que las empresas puedan considerarlas en beneficios de los

colaboradores, para que haya un mejor desempefio laboral.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo deinvestigacion

El tipo de exploracion fue basico, este es utilizado para comprender y ampliar
el conocimiento de un determinado fendmeno o campo. También se acepta
como investigacion pura o investigacion basica. (Hernandez y Mendoza,
2018).

3.1.2 Disefio de investigacion

La indagacion fue cuantitativa porque estuvo enfocada en la recopilacion
de datos cuantitativos, formado por un enfoque deductivo que enfatiza la
evidencia tedrica formada por filosofias econométricas, experiencia y

evidencia (Hernandez y Mendoza, 2018).

Asimismo, fue de nivel descriptivo, porque implicé describir, registrar,
analizar y explicar la verdadera naturaleza de los hechos y el
procesamiento o procesos; se enfoca en conclusiones que guian o cémo
funciona una persona, grupo o cosa en el presente. También, correlacional,
porque con ella se busca relacionar las variables politicas, remunerativas y
desempeifio laboral durante la medicién estadistica (Hernandez y Mendoza,
2018).

Se tratd de un estudio no experimental, el investigador no realiza
acciones que afecten el fenbmeno de la investigacion con el fin de extraer
conclusiones o datos de su trabajo a partir de los cuales se puedan obtener
resultados interpretables. Asi, en la investigacion no experimental, el
investigador realizara una observacion sobre el contexto de desarrollo del
fendmeno, analizandolo para obtener informacién (Hernandez y Mendoza,
2018).

Igualmente, es transversal porque pretende explicar sus variables
examinando su ocurrencia y relacion a lo largo del tiempo, y es similar a

fotografiar un evento (Cruz, Olivares y Gonzéalez, 2014).

Asimismo, es hipotético-deductivo dado que por medio de este modelo

se puede realizar la descripcion del proceso de prueba de hipoétesis, lo cual
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ayuda a comprobarlas (Hernandez y Mendoza, 2018).

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Politicas remunerativas

Definicion conceptual, son aquellas herramientas que las organizaciones
utilizan y permite atraer, mantener y motivar al personal con el fin de que

la empresa crezca (Barczak et al., 2021).

Definicion operacional, el instrumento lleva por nombre Estructura de la
Remuneracién Evaluada por los Empleados del Sector Energético—
Analisis de Correspondencia Multivariado, el cual contiene tres
dimensiones: Elementos financieros, elementos no financieros,
retribucion individual (Barczak et al., 2021), Cada una de ella cuenta con
indicadores y estas seran medidas por la encuesta de tipo Likert.

Asimismo, cuenta con 12 items.

Indicadores son, salario basico, bonos, premios, beneficios no salariales,
elogios, recompensas simbdlicas, ascensos, indemnizaciones por

despido, prestaciones sociales, fondo de pensiones.

Escala de medicién para la presente investigacion es ordinal de tipo Likert;
con alternativas de respuestas: N=nunca, CS=casi nunca, AV=algunas
veces, CS=casi siempre, S=siempre. Con niveles y rango de respuesta
cuyas alternativas son: Deficiente (12 - 28), regular (29 - 44), bueno (45 —
60)

Variable 2: Desempefio laboral

Definicion conceptual, es una estructura que incluye el comportamiento
controlado del personal que contribuye a las metas organizacionales
(Ramos et al., 2019).

Definicion operacional, el instrumento lleva por nombre Evaluacion del
desempeiio laboral mediante escalas breves de autoinforme: el caso del
Cuestionario Individual de Desempefio Laboral; el cuestionario cuenta con
tres indicadores: Desempefio de tareas, desempeiio contextual,
comportamiento laboral contraproducente (Ramos et al., 2019). Cada una

de ella cuenta con indicadores y estas seran medidas por la encuesta de
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tipo Likert. Asimismo, cuenta con 15 items para responder los objetivos del
estudio.

e Indicadores son, conocimiento técnico, productividad, iniciativa,
proactividad, cooperacion con otros, entusiasmos, comportamiento fuera
de la tarea, presentismo, quejas, realiza a proposito las tareas incorrectas,
abusos de privilegios.

e Escala de medicion para la presente investigacion es ordinal de tipo Likert;
con alternativas de respuestas: N=nunca, CS=casi nunca, AV=algunas
veces, CS=casi siempre, S=siempre. Con niveles y rango de respuesta
cuyas alternativas son: Deficiente (12 - 35), regular (36 - 55), bueno (56 -
75)

3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de analisis

3.3.1 Poblacion

La poblacion es la adicion de los elementos estudiados estimados de modo
hipotético, lo que cominmente se denomina totalidad (Hernandez y Mendoza,
2018). De acuerdo con lo anterior, la poblacion total es la suma de todos los
posibles segmentos que conforman el universo a evaluar u observar, que en
este estudio esta conformado por 102 trabajadores de una empresa de
saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022.

3.3.2 Muestra

La muestra es una disposicién de todos los componentes imaginables que se
pueden observar o evaluar hipotéticamente; a veces se le llama el universo
(Hernandez y Mendoza, 2018). Para calcularla se utilizé la férmula estadistica
(Anexo 3), considerando la poblacién base la poblacion antes indicada
resultado 81 trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de
Pisco, Ica, 2022.

3.3.3 Muestreo

El muestreo es probabilistica simple, se consideran todas las personas que
participan en el estudio, se consideran aquellas personas que deseen
participar en la investigacion. Como valoracion de exclusion, los que se
nieguen a participar en el estudio o no quieran firmar un consentimiento

informado, colaboradores que se encuentren enfermos. Una vez se defina los
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participantes, se considerara el sistema de sorteo, en el cual se coloc6 en un
recipiente los nombres de toda la poblacién elegible con la finalidad de
seleccionar la muestra considerando el resultado probabilistico.
3.3.4 Factores de inclusién
- Trabajadores que deseen participar en el estudio
- Trabajadores que firmen el consentimiento informado
- Trabajadores que se encuentren dentro del centro laboral
3.3.5 Factores de exclusion
- Trabajadores que no firmen el consentimiento informado
- Trabajadores que se encuentren enfermos
- Trabajadores que estén no se encentren dentro del centro laboral
- Trabajadores que no deseen participar en el estudio
3.3.6. Unidad de analisis
Un trabajador de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco, Ica,
2022.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La encuesta recopil6 informacién de las respuestas de los colaboradores a la
organizacion. Por lo tanto, la investigacion tuvo como obijetivo investigar,
verificar y recabar datos mediante encuestas directas o indirectas, lo que
conduce a los puntos investigados en el estudio (Cohen y Gomez, 2019). La
encuesta se considera como un instrumento de investigacion que permite la
indagacion en detalle con el fin de recolectar datos que confirmen las hipétesis
formuladas en el estudio (Hernandez y Mendoza, 2018).

Se aplicé un cuestionario, es una herramienta Util para recopilar datos
que se utilizé para medirlos (Tamayo y Tamayo, 2017). Como instrumento de
recogida de informacion para medir las dos variables analizadas:

En el caso de la variable politicas remunerativas creado por Barczak et
al., (2021), el cual lleva por nombre Estructura de la Remuneracion Evaluada
por los Empleados del Sector Energético—Analisis de Correspondencia
Multivariado, el cual contiene tres dimensiones: Elementos financieros,
elementos no financieros, retribucion individual, el instrumento cuenta con 12

items para dar respuesta a los objetivos de la investigacion.
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Respecto a la variable desempefio laboral, el cual lleva por nombre
Evaluacion del desempefio laboral mediante escalas breves de autoinforme:
el caso del Cuestionario Individual de Desempefo Laboral; el cuestionario
cuenta con tres indicadores: Desempefio de tareas, desempefio contextual,
comportamiento laboral contraproducente, el instrumento cuenta con 15 items
para responder a los objetivos de la investigacion.

Cada uno conto con una escala tipo Likert de 5 puntos para medir las
respuestas de los empleados: N=nunca, CS=casi nunca, AV=algunas veces,
CS=casi siempre, S=siempre. Segun Cohen y Gémez (2019), cada escala
Likert consiste en cualquier disposicion de preguntas que permita la

articulacion o juicios que surgen de las respuestas de los empleados.

La validez del instrumento es la puesta en comun de supuestos
presentados por expertos en la materia, cumplimentados por el asesor de
tesis, ademas de que la composicion de los estudios promete buena logica y
comprensibilidad (Valderrama, 2017). El instrumento para validar es revisado
por expertos y la confiabilidad se prueba con el Alfa de Cronbach. En este

sentido, el instrumento fue validado por 3 especialistas en el tema (Anexo 5).

En relacion con la confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de
datos de la investigacion fue realizada una prueba piloto la cual se efectué el
02 de noviembre de 2022, la prueba fue presentada de manera virtual
enviando un enlace por WhatsApp mediante un formulario de Google Chrome
para que las personas puedan llenar, es necesario indicar que la prueba piloto
se aplic6 a 20 personas, para ello se trabajé con colaboradores de
caracteristicas o condiciones similares a la poblacion de estudio. El coeficiente
de confiabilidad obtenido después de aplicar las pruebas se utilizd para
determinar la confiabilidad. En este caso particular, se utilizé la prueba del
coeficiente alfa de Cronbach (Anexo 6), el cual arroj6é 0,950 para la variable
politicas remunerativas y 0,920 para la variable desempeiio laboral,

notandose la consistencia interna de los items analizados.
3.5. Procedimientos

Después de identificar el marco conceptual del estudio, se disefi6 el

instrumento considerando el escenario de estudio y el razonamiento tedrico
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3.6.

para cumplir con el objetivo planteado. Luego se aplican cuestionarios a una
poblacién piloto con caracteristica similar para determinar la confiabilidad y
asi enviar a los expertos en la materia para su validacion. A continuacion, el
investigador realizdé célculos de confiabilidad utilizando el software SPSS
version 26.

Luego se aplica la herramienta a trabajadores de una empresa de
saneamiento, provincia de Pisco, Ica, a través de un formulario de Google, y
luego se extraen los datos en Excel, se llevan a SPSS, se agregan y recopilan,
y analizaran mediante estadistica descriptiva para extraer conjuntos de datos
sin sacar inferencias (conclusiones) sobre la poblacion a la que pertenecen

los datos (Hernandez y Mendoza, 2018).
Método de andlisis de datos

En el proceso de investigacion de datos recolectados se utilizd el software
SPSS versidon 26, lo cual permitira recolectar, procesar la base de datos
previamente formateada en un formato de trabajo que puede ser realizado en
Microsoft Excel. EI andlisis es seleccionado por estadistica descriptiva,
obteniendo resultados de la distribucion de frecuencias de acuerdo al nivel

alcanzado para la variable y cada uno de sus sub dimensiones.

3.7. Aspectos éticos

Esta exploracion tiene en los lineamientos del Codigo de Etica en
Investigacion de la Universidad Cesar Vallejo, publicado bajo el Reglamento
del Consejo Universitario N.° 0340-2021/UCV. Los componentes de la Politica
Antiplagio fomentan la consideracion a los derechos de propiedad intelectual
de toda la informacion obtenida en esta investigacion, por lo que las citas y
referencias a todo el contenido investigado se registran cuando el contenido
se verifica bibliograficamente. Los participantes no se les obliga a intervenir
en el estudio y se respeta su derecho a colaborar de manera facultativa. Con
el fin de proporcionar una opinidbn imparcial, también se mantiene la

confidencialidad de los participantes en la investigacion.

En la presente investigacion he procedido bajo el principio de transparencia,
ya que se ha actuado sin ningun conflicto de interés tanto econémico ni de

otra indole, de igual forma se ha actuado bajo el principio de autonomia, ya
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que he permitido que las personas participen de la investigacion decidiendo
libremente si participan o se retiran de la investigacion cuando los consideren
oportuno, se ha tenido en cuenta el principio de equidad, toda vez que ha
realizado el trato de manera igualitaria de los participantes en la presente
investigacion, sin exclusion puesto que esto va a permitir el mejor desarrollo
de la misma. De igual forma asumo el consentimiento informado, ya que se
ha solicitado el consentimiento libre, expreso e informado que se han incluido
en este estudio.
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V. RESULTADOS
4.1. Analisis Descriptivo

En el siguiente estudio se examina la variable politicas remunerativas en la
que se desarrollan los resultados descriptivos obtenidos de la encuesta y se

demuestran seguidamente.

Tabla 1

Estadisticos descriptivos de la Variable 1 Politicas Remunerativas

Medida Valor

Media 1,46
Mediana 1,00
Moda 1
Desviacion ,549
Varianza ,301
Rango 2
Minimo

Méaximo 3

Nota. Valores recopilados de la aplicacion del instrumento
Interpretacion.

En la tabla 1 se evidencia los valores obtenidos de la variable 1 con respecto a las
medidas de tendencia central, resultando una media de 1,46, asi como una
mediana de 1,00 y la moda de 1, denota una distribucién céntrica de la muestra
estadistica. En referencia a las medidas de dispersion se logré un rango de 2, la
varianza resulto de 0,301 y una desviacion estandar de 0,549, lo que significa que

la distancia entre los valores es minima respecto de la media.
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Tabla 2

Estadisticos descriptivos de la Variable 2 Desempefio Laboral

Medida Valor

Media 1,73
Mediana 2,00
Moda 2
Desviacion ,570
Varianza ,325
Rango 2
Minimo 1
Maximo 3

Nota. Valores recopilados de la aplicacion del instrumento

Interpretacion.

En la tabla 2 se evidencia los valores obtenidos de la variable 2 con respecto a las
medidas de tendencia central, resultando una media de 1,73, asi como una
mediana de 2,00 y la moda de 2, denota una distribucién céntrica de la muestra
estadistica. En referencia a las medidas de dispersion se logré un rango de 2, la
varianza resulto de 0,325 y una desviacién estandar de 0,570, lo que significa que

la distancia entre los valores es minima respecto de la media.
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Tabla 3
Distribucion de frecuencias de la Variable 1 Politicas

remunerativas.
F. %
Deficiente 46 56,8
Regular 33 40,7
Bueno 2 2,5
Total 81 100,0

Nota. Resultados obtenidos a través de datos de la encuesta

Interpretacion.

En la tabla 3, se evidencia la variable 1 politicas remunerativas, en la que
describe que de los 81 encuestados; 46 participantes que comprende el 56,8%
sefalaron que es deficiente en cumplir con los incentivos y disposiciones de las
politicas remunerativas hacia los trabajadores de una empresa de Saneamiento,
Provincia de Pisco, Ica, Por otra parte, 33 trabajadores que representan el 40,7%
se inclinan por manifestar que es regular y 2 colaboradores que abarcan el 2,5%

indicaron como bueno las politicas remunerativas.
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Resultados descriptivos de la variable politicas remunerativas por dimensiones

Tabla 4

Distribucién de frecuencias de la Dimensiéon 1 Elementos financieros.

F. %
Deficiente 45 55,6
Regular 31 38,3
Bueno 5 6,2
Total 81 100,0

Nota. Resultados obtenidos a través de datos de la encuesta

Interpretacion.

En la tabla 4, se denota la dimension 1 elementos financieros, la cual detalla
gue de los 81 encuestados; 45 empleados que constituyen un 55,6% expresaron
gue es deficiente el empleo de elementos financieros para retribuir el desempefio
laboral de los trabajadores ya sea a través de bonos, premios o beneficios
salariales, asi mismo, 31 colaboradores que refleja el 38,3%, expresan que es
regular el empleo de estrategias de elementos financieros en la empresa para
retribuir el desempefio laboral de los trabajadores, finalmente, 5 empleados que

configura el 6,2% resaltaron como bueno la aplicacion de elementos financieros.
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Tabla b
Distribucion de frecuencias de la Dimension 2 Elementos no

financieros.
F. %
Deficiente 55 67,9
Regular 25 30,9
Bueno 1 1,2
Total 81 100,0

Nota. Resultados obtenidos a través de datos de la encuesta

Interpretacion.

En la tabla 5, se analiza la dimension 2 elementos no financieros, la cual
especifica que de los 81 encuestados; 55 participantes, que configura un 67,9%,
expresaron que es deficiente el empleo de elementos no financieros, tales como
son los méritos, premios, halagos, y reconocimientos que la empresa ofrece al
trabajador, del mismo modo, 25 colaboradores que abarca un 30,9% refirieron que
es regular el empleo de elementos no financieros, finalmente, 1 persona que

comprende el 1,2% indico como bueno.
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Tabla 6

Distribucion de frecuencias de la Dimension 3 Retribucion individual.

F. %
Deficiente 45 55,6
Regular 25 30,9
Bueno 11 13,6
Total 81 100,0

Nota. Resultados obtenidos a través de datos de la encuesta

Interpretacion.

En la tabla 6, se evalla la dimensién 3 retribuciones individual, la cual expone que
de los 81 encuestados; 45 participantes, que configura un 55,6%, expresaron que
es deficiente la retribucion individual que hace la empresa tales como son
resarcimiento que se brinda a un trabajador por el servicio prestado a la empresa,
compensacion por despido o fondo de pensiones, del igual modo, 25 colaboradores
que conforma un 30,9% refirieron como regular la retribucién individual y por ultimo

11 trabajadores que representa el 13,6% indicaron como bueno se efectia la
retribucion individual.
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Descriptivo de la variable desempefio laboral

Tabla 7

Distribucién de frecuencias de la Variable 2 Desempefio laboral.
F. %

Deficiente 27 33,3

Regular 49 60,5

Bueno 5 6,2

Total 81 100,0

Nota. Resultados obtenidos a través de datos de la encuesta

Interpretacion.

En la tabla 7, se estudia la variable 2 desempefio laboral, la cual explica que de los
81 encuestados; 49 participantes, que configura un 60,5%, manifestaron que los
trabajadores muestran un regular desempefio laboral, cuyas acciones vy
capacidades individuales estan direccionadas a la consecucion de la meta
organizacional, asi mismo, 27 colaboradores que conforma un 33,3% sefialan que
los empleados muestra un deficiente desempefio laboral la razén obedece a la
carencia de incentivos por parte de la empresa que incide en el desempefio de los
trabajadores, finalmente 5 trabajadores que representa el 6,2% destacaron como

bueno el desempefio laboral.
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Resultados descriptivos de la variable desempefio laboral por dimensiones

Tabla 8
Distribucién de frecuencias de la V2 Dimensién 1 Desempefio de
tareas.
F. %
Deficiente 25 30,9
Regular 32 39,5
Bueno 24 29,6
Total 81 100,0

Nota. Resultados obtenidos a través de datos de la encuesta

Interpretacion.

En la tabla 8, se distingue la V2 dimension 1 desempefio de tareas, la cual describe
gue de los 81 encuestados; 32 participantes que refleja un 39,5%, expresaron que
los trabajadores muestran un regular desempeiio de tareas, de igual modo, 25
empleados que reporta un 30,9% manifestaron como deficiente el desempefio de
tareas esto responde a la poca planificacion de programas de capacitaciéon que
mejore los conocimientos y habilidades de los trabajares para mejorar su
desempefio en las tareas asignadas por la empresa y por ultimo, 24 colaboradores
que conforma un 29,6% indicaron como bueno el desempefio de tareas de los
trabajadores ya que estos cumplen de forma eficaz la ejecucién de todas las

actividades y responsabilidades asignadas dentro de la empresa.
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Tabla 9

Distribucién de frecuencias de la V2 Dimensién 2 Desempefio

contextual.

F. %
Deficiente 19 23,5
Regular 44 54,3
Bueno 18 22,2
Total 81 100,0

Nota. Resultados obtenidos a través de datos de la encuesta

Interpretacion.

En la tabla 9, se demuestra la V2 dimension 2 desempefio contextual, la cual
presenta que de los 81 encuestados; 44 participantes que refleja un 54,3%,
expresaron que los trabajadores muestran un regular desempefio contextual, del
mismo modo, 19 empleados que configura un 23,5% sefialan que los trabajadores
tienen un deficiente desempefio contextual, esto responde al poco empleo de
elementos no financieros por parte de la empresa que incide de manera negativa
en la conducta o actitud del trabajador de tal manera que este pueda generar un
ambiente altamente productivo para la empresa, finalmente, 18 colaboradores que
representa el 22,2% destacaron como bueno el desempefio contextual de los
trabajadores, esto significa que la conducta que nace del trabajador de manera
espontanea en colaborar con los comparieros, en asumir responsabilidades de
forma voluntaria, busca soluciones creativas, administrar bien el tiempo en funcién
a las actividades asignadas, entre otras, contribuyendo de esta forma a optimizar

el funcionamiento de la empresa.
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Tabla 10
Distribucién de frecuencias de la V2 Dimensién 3 Comportamiento

laboral contraproducente.

F. %
Regular 21 25,9
Bueno 60 74,1
Total 81 100,0

Nota. Resultados obtenidos a través de datos de la encuesta

Interpretacion.

En la tabla 10, se evidencia la V2 dimension 3 comportamiento laboral
contraproducente, la cual exhibe que de los 81 encuestados; 60 colaboradores que
constituyen un 74,1%, expresaron como bueno la conducta de los trabajadores y
no se inclinan por el comportamiento laboral contraproducente, es decir que sus
comportamiento o acciones van en favor del bienestar de la organizacion y 21
empleados que representa el 25,9% sefialaron como regular el comportamiento
laboral contraproducente, esto se debe que algunos trabajadores comunican
aspectos laborales negativos, se quejan de problemas del entorno laboral, realizan
de forma incorrecta actividades laborales asignadas, incidiendo de esta manera en

el bienestar de la empresa, las relaciones interpersonales y el clima organizacional.
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4.2. Analisis Inferencial

Prueba de normalidad

Regla de decision

Ho: Los datos sigue una distribucién normal

Ha: Los datos no sigue una distribucion normal
Criterios de aceptacion:

Sig.<0.05, se acepta la Ha, los datos no presentan distribucién normal, se aplica

correlacion de Spearman.

Sig.> 0.05, se acepta la Ho, los datos presentan distribucion normal, se aplica

correlacion de Pearson.

Tabla 11
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl  Sig. Estadistico gl Sig.

Politicas Remunerativas ,159 81 ,000 ,924 81 ,000

Desempefio Laboral ,050 81 ,200* ,995 81 ,994

Nota. *. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

En la tabla 11. Presenta la prueba de normalidad, se evidencia que la muestra
utilizada es 81, al ser mayor a 50, se analizar4 con Kolmogorov-Smirnov; dado que
la significancia obtenida para la variable politicas remunerativas es de 0.000, la cual
es < 0.05, se acepta la Ha, la cual afirma que los datos no presentan distribucién
normal y para la variable desempefio laboral arrojo una significancia de 0.200, la
cual es > 0.05, se acepta la Ho, la cual afirma que los datos presentan distribucion
normal, por tanto, la prueba de normalidad resultante para ambas variable en
estudio arrojo normalidades distintas, lo que significa que el estadistico a utilizar
para la prueba de contrastacién de hipétesis prima es la no normalidad, en este

caso sugiere usar la correlacion Rho de Spearman.
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Prueba de hipotesis general

El analisis de las variables se aplico la estadistica inferencial, para contrastar las

hipotesis se usé el estadistico de correlacion Rho Spearman, que se expone.

Hipotesis Ho

Ho: Las politicas remunerativas no tienen relacion significativa con el desempefio

laboral de los trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco,

Ica, 2022.

Hipotesis Ha

Ha: Las politicas remunerativas tienen relacion significativa con el desempefio

laboral de los trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco,

Ica, 2022.
Tabla 12
Contrastacion de la Hipotesis General
Politicas Desemperio
Remunerativas Laboral
Politicas Coeficiente de correlacion 1,000 432"
Remunerativas Sjg. (bilateral) ,000
Rho de N 81 81
Spearman Desempefio Coeficiente de correlacion 432" 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

La tabla 12, evidencio la Sig. obtenida 0,000 la cual es < 0.05, por tanto, se acepta

la Ha, es decir, las politicas remunerativas tienen relaciéon significativa con el

desempeiio laboral de los trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia

de Pisco, Ica, 2022. El coeficiente arrojado 0,432 y la magnitud segun anexo 10 es

una relacion positiva moderada. Lo que significa que cuando se emplean buenas

politicas remunerativas, el desempefio laboral es bueno en los trabajadores. En

este caso, se nota una relacion moderada demostrando que la gerencia de la

empresa debe hacer ajustes y cumplir cabalmente con las politicas remunerativas
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con el fin de lograr incentivar en los trabajadores un buen desempefio laboral, de

tal forma que contribuya al desarrollo y bienestar para la empresa.
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Hipotesis especifica 1

Hipotesis Nula Ho

Ho: Las politicas remunerativas no tienen relacion significativa con el desempefio

de tareas de los trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco,

Ica, 2022.

Hipotesis Alterna Ha

Ha: Las politicas remunerativas tienen relacion significativa con el desempefio de

tareas de los trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco,

Ica, 2022.
Tabla 13
Contrastacion de la Hipotesis Especifica 1
Politicas Desempefio
Remunerativas de tareas
Politicas Coeficiente de correlacion 1,000 572"
Remunerativas o, - pilateral) 000
N 81 81
Rho de
Spearman Desempefio  Coeficiente de correlacion 572" 1,000
de tareas . .
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 13, se observa la Sig. obtenida es 0,000 la cual es < 0.05, por lo que, se

acepta la Ha, es decir, Las politicas remunerativas tienen relacion significativa con

el desempefio de tareas de los trabajadores de una empresa de saneamiento,

provincia de Pisco, Ica, 2022. El coeficiente arrojado 0,572 y positivo, la magnitud

del coeficiente segun anexo 10 es una relacion positiva moderada. Lo que significa

gue cuando se emplean buenas politicas remunerativas, esta incide de manera

positiva con el buen desempenio de tareas de los trabajadores y viceversa.
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Hipotesis especifica 2
Hipotesis Nula Ho

Ho: Las politicas remunerativas no tienen relacion significativa con el desempefio
contextual de los trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco,
Ica, 2022.

Hipotesis Alterna Ha

Ha: Las politicas remunerativas tienen relacién significativa con el desempefio
contextual de los trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco,
Ica, 2022.

Tabla 14
Contrastacion de la Hipotesis Especifica 2

Politicas Desempefio
Remunerativas contextual

Politicas Coeficiente de correlacion 1,000 ,286™
Remunerativas g, (ijateral) . 010
N 81 81
Sizgrgaen Desempeiio  Coeficiente de ,286™ 1,000
contextual correlacion
Sig. (bilateral) ,010
N 81 81

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: SPSS 26

En la tabla 14, se constata la Sig. obtenida es 0,010 la cual es < 0.05, por lo que,
se acepta la Ha, es decir, Las politicas remunerativas tienen relacion significativa
con el desempefo contextual de los trabajadores de una empresa de saneamiento,
provincia de Pisco, Ica, 2022. El coeficiente arrojado 0,286 y positivo, la magnitud
del coeficiente segun anexo 10 es una relacion positiva baja. Lo que significa que
cuando se emplean buenas politicas remunerativas, esta incide de manera positiva
con el buen desempefio contextual de los trabajadores y viceversa. En este caso,
se constatd una relacion positiva baja, demostrando que existe asociacion entre las
variables de estudio, pero la aplicacion de las politicas remunerativas es deficiente,

lo que incide que el desempefio contextual en los trabajadores sea deficiente dentro
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de la empresa. Por ejemplo, la deficiente aplicacion de politicas remunerativas
como los elementos financieros (bonos, premios o beneficios salariales) y los no
financieros (los méritos, premios, halagos y reconocimientos al trabajador), todo
esto tiene repercusion en el desempefio contextual de los trabajadores tales como
(no colaborar con los compafieros, no asumir responsabilidades voluntarias, no

buscar soluciones creativas, no administrar bien el tiempo, entre otras).
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Hipotesis especifica 3
Hipotesis Nula Ho

Ho: Las politicas remunerativas no tienen relacion significativa con el
comportamiento laboral contraproducente de los trabajadores de una empresa de

saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022.
Hipotesis Alterna Ha

Ha: Las politicas remunerativas tienen relacion significativa con el comportamiento
laboral contraproducente de los trabajadores de una empresa de saneamiento,

provincia de Pisco, Ica, 2022.

Tabla 15

Contrastacion de la Hipotesis Especifica 3

Comportamiento

Politicas
. laboral
Remunerativas
contraproducente
Politicas Coeficiente de 1,000 ,295™
Remunerativas correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 81 81
Spearm Comportamiento Coeficiente de ,295™ 1,000
an
laboral .,
correlacion
contraproducente
Sig. (bilateral) ,000
N 81 81

Nota. **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: SPSS 26

En la tabla 15, se observa la Sig. obtenida es 0,000 la cual es < 0.05, por lo que, se
acepta la Ha, es decir, Las politicas remunerativas tienen relacion significativa con
el comportamiento laboral contraproducente de los trabajadores de una empresa
de saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022. El coeficiente arrojado 0,295 y
positivo, la magnitud del coeficiente segun anexo 10 es una relacion positiva baja.
Lo que significa que cuando se mejoran las politicas remunerativas, esta incide de
manera positiva en mejorar el comportamiento laboral contraproducente de los

trabajadores. En este sentido la relacion entre las variables de estudio es baja, esto
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obedece a que las desmejoras en las politicas remunerativas han incidido en una
desmejora en el comportamiento laboral contraproducente de los trabajadores, ya
gue comunican aspectos laborales negativos, se quejan de problemas del entorno
laboral, realizan incorrectamente actividades laborales asignadas, repercutiendo en

el bienestar de la empresa.
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V. DISCUSION

Dado a que la significancia bilateral obtenida es 0,000 la cual es menor a
0.05, por lo tanto, se acepta la hipétesis de la investigacion, es decir, las politicas
remunerativas tienen relacion significativa con el desempefio laboral de los

trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022.

Dado a que la significancia bilateral obtenida es 0,000 la cual es menor 0.05,
por lo que, se acepta la hipotesis de la investigacion, es decir, las politicas
remunerativas tienen relacion significativa con el desempefio de tareas de los

trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022.

Dado a que la significancia bilateral obtenida es 0,010 la cual es menor 0.05,
por lo que, se acepta la hipétesis de la investigacién, es decir, las politicas
remunerativas tienen relacién significativa con el desempefio contextual de los

trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022.

Dado a que la significancia bilateral obtenida es 0,000 la cual es menor 0.05,
por lo que, se acepta la hipotesis de la investigacion, es decir, Las politicas
remunerativas tienen relacion significativa con el comportamiento laboral
contraproducente de los trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia
de Pisco, Ica, 2022.

Los resultados que se han alcanzado se comparan con la literatura cientifica

encontrada para el desarrollo de la investigacion.

Estos resultados son similares a la investigacion de Santos et al. (2019) en
el cual concluyeron que el nivel de remuneracién pagado a los ejecutivos de las
empresas aqui estudiadas esta relacionado con el ciclo de vida organizacional, lo
gue corrobora las teorias de contingencia y agencia. Asi como el trabajo de Gavino
(2020) el autor concluye que la variable compensacion tiene una asociacion positiva
alta con valores de p< 0.01, y coeficiente Rho = 0.706, esto significa que la
remuneracion influye de forma positiva que procura la eficacia y eficiencia por
medio del desempefio laboral, cuyo propdésito es prestar atencion con la
competencia y el servicio de calidad por parte de los empleados del hospital en
Chimbote.
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Es de notar que las politicas remunerativas son una herramienta de la
gestion de la empresa, que permite atraer, mantener y motivar al talento humano
para el crecimiento de la empresa (Barczak et al., 2021). El desempefio son todas
las acciones humanas destinadas al logro de la meta organizacional, con la que se
revela la voluntad individual de la persona y sus capacidades para lograrlo, dentro

de un contexto que le favorece (Ramos et al., 2019).

Asimismo, la investigacion de Canale et al. (2022) en el cual los autores
concluyeron, las instituciones europeas sugieren implementar un mercado laboral
flexible para contrarrestar los choques asimétricos y promover la resiliencia durante
las fases negativas del ciclo econdmico. Sin embargo, ademas de los cuestionables
efectos sobre el equilibrio macroeconémico, las consecuencias sobre la pobreza de
la liberalizacién del mercado laboral parecen ser perjudiciales. Por su parte, Marrufo
y Pacherrez (2020), concluyeron que el personal no cumple a cabalidad con sus
labores, por lo que recomendaron la motivacion de los trabajadores por parte de los
funcionarios de la municipalidad provincia de Rioja mediante politicas que ayuden
a mejorar el desempefio de trabajo.

Por tanto, el desempefio de tarea se comprende como toda actividad
realizada por el trabajador en cumplimiento de sus responsabilidades dentro de la
empresa, que se vincula de forma directa al ndcleo técnico, que esta condicionado
a sus capacidades personales y que son descritas en cada rol que se cumple en
una empresa (Ramos et al., 2019). Es el desempefio de las tareas lo que hace
posible el logro de los objetivos de la organizacion, porque todos los socios de
cooperacién aumentan la voluntad necesaria para contribuir al logro del objetivo de

la organizacion al realizar eficazmente cada tarea individual, haciéndola productiva.

Por tanto, la investigacion de Ricaurte et al. (2020) demostraron que existe
un 80% de satisfaccion general de los colaboradores por su lugar de labores. Los
trabajadores expresaron que el aumento de sueldo debe ser por evaluacion de
desempeiio y por incentivo no por recomendaciones. De esta forma, concluyeron
que los empleados perciben desigualdad en la manera como se definen los

aumentos de salario; por ello, ofrecieron el modelo presentado.

El desempefio contextual por su parte se define como todo comportamiento

gue nace de forma individual y espontaneamente de superar lo que se espera que
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realice en el puesto asignado (Ramos et al., 2019). EI comportamiento espontaneo

y personal del empleado supera lo esperado en su lugar de trabajo.

La investigacién de Ricaurte et al. (2020) debido a que los resultados
obtenidos demostraron que existe un 80% de satisfaccidbn general de los
colaboradores por su lugar de labores. Los trabajadores expresaron que el aumento
de sueldo debe ser por evaluacion de desempefio y por incentivo no por
recomendaciones. De esta forma, concluyeron que los empleados perciben
desigualdad en la manera como se definen los aumentos de salario; por ello,

ofrecieron el modelo presentado.

El desempefio contextual por su parte se define como todo comportamiento
que nace de forma individual y espontdneamente de superar lo que se espera que
realice en el puesto asignado (Ramos et al., 2019). El comportamiento espontaneo

y personal del empleado supera lo esperado en su lugar de trabajo.

Estos resultados son similares a la investigacion de Orbe y Ordofiez (2018)
pues sus resultados arrojaron que, 49% no son apoyados por sus directivos para
capacitarse; asimismo, existe equidad en la manera de establecer los sueldos en
un 38% y 27%. Por su parte, 81% de ellos sefaldé que la remuneracion impacta
directamente en el trabajo, mientras que el 84% respondid sobre la impuntualidad
en el pago de salarios. En cuanto a recibir refuerzos por alcanzar metas solo el 29%
dijo que los obtenian. Por tanto, concluyeron que el sistema de acciones contribuira
a que los directivos favorezcan a los trabajadores respecto a la retribucion,

formacion permanente, gratificaciones por el desempefio de sus labores y otros.

El comportamiento laboral contraproducente se define como la realizacion o
ejecucion de comportamientos con los que se dafia la empresa y que pudieran
beneficiar personalmente al trabajador, siendo un comportamiento antiético
(Ramos et al., 2019). Son comportamientos desviados adoptados por los
empleados que perjudican el bienestar de la organizacién y van en contra de los

intereses de la empresa.

Los resultados de la investigacion difieren con la investigacion de Montilla et
al. (2021), demostraron que, la retribucion es regular con un 45%, bajo 30% y alto
25%. Mientras que, el desempefio laboral es regular con 43%, seguido de bajo 34%

y alto 23%. De esta manera, el valor entre variables indico r= 0,919. De esta forma,
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concluyeron que existe una alta correlacion, afirmativa e importante entre la
compensacion profesional y la actuacion laboral. En efecto, la relacién de esta

Gltima variable se produce por la primera en una proporcion de 84%.

El estudio, realizado por Gavino (2020), el autor concluye que la
compensacion se asocia alta y positivamente con valores de p< 0.01, y coeficiente
Rho = 0.706, esto significa que la remuneracion influye de forma positiva que
procura la eficacia y eficiencia por medio del desempefio laboral, cuyo propésito es
prestar atencion con la competencia y el servicio de calidad por parte de los

empleados del hospital en Chimbote.

En cuanto a las fortalezas de la metodologia encontrada, se puede
mencionar que existe suficiente material bibliografico para la realizacién de la
investigacion, tanto en las diferentes bases de datos, revistas indexadas, libros y
tesis que fueron utilizadas como sustento tedrico para el desarrollo de la
investigacion. Asimismo, la disposicion de los trabajadores para llenar la encuesta
enviada por un Google forms utilizando el WhatsApp como medio de solicitud de

participacion.

En cuanto a las debilidades de la metodologia utilizada se puede mencionar
gue la falta de conocimiento de los colaboradores referente al tema en estudio, por
lo que solicitaban informacion en detalle de los términos utilizados, inseguridad de
algunos colaborados en cuanto a la participacion de la investigacion, pues
consideraban que la investigacién podria ser en perjuicio a la condicion actual.
Algunos trabajadores no contaban con la herramienta tecnoldgica para responder

la encuesta.

En cuanto a la relevancia de la investigacion; esta permite dar a conocer a
la empresa los aspectos que estan afectando el desempefio de los colaboradores,
por lo que estos manifiestan que no perciben bonos de eficiencia, antigtiedad,
premios por eficiencia o algun tipo de beneficio colectivo. Adicionalmente, sostiene
que la empresa no hace elogios por el buen desempeiio laboral ni le ofrecen
asensos considerando el desempefio laboral. En otras palabras, el desempefio de
los empleados debe ser una de las prioridades diarias de la empresa. Por tanto,
debe identificar, monitorear y analizar todos los factores que pueden mejorar el

desempeiio. Una vez hecho esto, es necesario hacer las correcciones adecuadas,
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guiados por politicas remunerativas, para crear su formula de productividad. Las
metas que debe alcanzar un empleado en un determinado periodo de tiempo en la
empresa. Entendiéndose que, para que sean mayores los resultados laborales
dependen mucho de la motivacion de los empleados. Cuanto mejor sea la

motivacion, mejor realizaran el trabajo y con ello aumentara la productividad.
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VI. CONCLUSIONES
Esta investigacion concluye:

Primera: en cuanto al objetivo general de la investigacion el cual dice determinar
la relacion entre las politicas remunerativas y el desemperio laboral de los
trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022.
Dado a que la significancia bilateral obtenida es 0,000 la cual es menor a 0.05,
por lo tanto, se acepta la hipotesis de la investigacion, es decir, las politicas
remunerativas tienen relacion significativa con el desempefio laboral de los

trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022.

Segunda: en cuanto al objetivo especifico de la investigacion el cual dice
determinar la relacion entre las politicas remunerativas y el desempefio de
tareas de los trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de
Pisco, Ica, 2022. Dado a que la significancia bilateral obtenida es 0,000 la cual
es menor 0.05, por lo que, se acepta la hipotesis de la investigacion, es decir,
las politicas remunerativas tienen relacion significativa con el desempefio de
tareas de los trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de
Pisco, Ica, 2022.

Tercera: en cuanto al objetivo especifico de la investigacion el cual dice determinar
la relacién entre las politicas remunerativas y el desempefio contextual de los
trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022.
Dado a que la significancia bilateral obtenida es 0,010 la cual es menor 0.05,
por lo que, se acepta la hipétesis de la investigacion, es decir, las politicas
remunerativas tienen relacion significativa con el desempefio contextual de los

trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022.

Cuarta: en cuanto al objetivo especifico de la investigacion el cual dice determinar
la relacién entre las politicas remunerativas y el comportamiento laboral
contraproducente de los trabajadores de una empresa de saneamiento,
provincia de Pisco, Ica, 2022. Dado a que la significancia bilateral obtenida es
0,000 la cual es menor 0.05, por lo que, se acepta la hipotesis de la
investigacion, es decir, Las politicas remunerativas tienen relacién significativa
con el comportamiento laboral contraproducente de los trabajadores de una

empresa de saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: se recomienda al Gerente General de la empresa de saneamiento de la
Provincia de Pisco, emplear estrategias que permita aplicar los elementos no
financieros dentro de la organizacion. Al jefe de recursos humanos emplear
elegios por las actividades realizadas, recompensas simbdlicas y asensos por
antigiiedad o nivel de estudios. A los trabajadores, realizar actualizaciones

académicas o estudios a fin de mejorar el conocimiento técnico.

Segunda: se recomienda al Gerente General de la empresa de saneamiento de la
Provincia de Pisco, aplicar premios o bonificaciones especiales con la
finalidad de motivar a los colaboradores a realizar o mejorar las actividades
realizadas. A los trabajadores, realizar el trabajo con excelencia con la

finalidad de ganar bonificaciones por productividad.

Tercera: se recomienda al Gerente General de la empresa de saneamiento de la
Provincia de Pisco, implementar politicas con la finalidad de evitar los
despidos o abandonos de cargo. A los empleados, realizar las actividades
asignadas siendo proactivos, con entusiasmo y cooperando entre los

compaferos.

Cuarta: se recomienda al Gerente General de la empresa de saneamiento de la
Provincia de Pisco aplicar estrategias que fomenten el valor del
compafierismo y trabajo en equipo. A los trabajadores, realizar todas las
actividades dentro de la jornada laboral, con la finalidad de evitar realizar

tiempo extra y en consecuencia mejorar la productividad diaria.
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ANEXO

1. MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Politicas remunerativas y desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022.

Autor: Max Alber Recalde Salas

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES

- DIMENSIONES
General General General Variable 1
¢Cudl es la relacién de las politicas Determinar la relacion entre las politicas Las politicas remunerativas tienen D1 - Elementos financieros
remunerativas y el desempefio laboral remunerativas y el desempefio laboral relacién significativa con el desempefio ' D2 - Elementos no
. - ; POLITICAS - .
de los trabajadores de una empresa de de los trabajadores de una empresa de laboral de los trabajadores de una financieros
. L . . L . . S REMUNERATIVAS

saneamiento, provincia de Pisco, Ica, saneamiento, provincia de Pisco, Ica, empresa de saneamiento, provincia de
20227 2022 Pisco, Ica, 2022 D3 - Retribucidn individual

Especificos Especificos Especificas Variable 2 DIMENSIONES
¢,Cudl es la relacion de las politicas Determinar la relacién entre las politicas Las politicas remunerativas tienen
remunerativas y el desempefio de remunerativas y el desempefio de relacién significativa con el desempefio
tareas de los trabajadores de una tareas de los trabajadores de una de tareas de los trabajadores de una D1 - Desempefio de tareas
empresa saneamiento, provincia de empresa de saneamiento, provincia de empresa de saneamiento, provincia de
Pisco, Ica, 20227 Pisco, Ica, 2022 Pisco, Ica, 2022
¢, Cual es la relacién de las politicas Determinar la relacion entre las Las politicas remunerativas tienen
remunerativas y el desempefio politicas remunerativas y el desempefio relacién significativa con el desempefio
contextual de los trabajadores de una contextual de los trabajadores de una  contextual de los trabajadores de una .
empresa de saneamiento, provincia de empresa de saneamiento, provincia de empresa de saneamiento, provincia de DESEMPENO D2 - Desempefio contextual
Pisco, Ica, 20227 Pisco, Ica, 2022 Pisco, Ica, 2022 LABORAL

¢, Cuél es la relacién de las politicas
remunerativas y el comportamiento
laboral  contraproducente de los
trabajadores de una  empresa
saneamiento, provincia de Pisco, Ica,
2022?

Determinar la relacién entre las politicas
remunerativas y el comportamiento
laboral  contraproducente de los
trabajadores de una empresa de
saneamiento, provincia de Pisco, Ica,
2022

Las politicas remunerativas tienen
relacion significativa con el
comportamiento laboral

contraproducente de los trabajadores de
una empresa de saneamiento, provincia
de Pisco, Ica, 2022

D3 - Comportamiento laboral
contraproducente

METODOLOGIA: Enfoque de Investigacién: Cuantitativa. Tipo de Investigacion: Basica / Aplicada. Nivel de Investigacion: Correlacional Disefio: No experimental.
Corte: Transversal Método: Hipotético-Deductivo. Poblacion: 102 Muestra: 81. Instrumento: cuestionario de encuesta




ANEXO 2. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Titulo: Politicas remunerativas y desempefio laboral de los trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022.

Autor: Max Alber Recalde Salas

DEFINICION DEFINICION : ESCALA DE Niveles y
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VARIABLE 2 CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
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Anexo 3. Instrumento

Titulo de la investigacion: Politicas remunerativas y desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022.
Objetivo: Determinar la relacion entre las politicas remunerativas y el desempefio
laboral de los trabajadores en una empresa de saneamiento, provincia de Pisco,
Ica, 2022.

A continuacion, se te presenta una serie de enunciados, por favor responder
segun considere sea la alternativa correcta, no existen preguntas buenas o malas
N: Nunca

CS: Casi siempre

AV: Algunas Veces

CS: Casi siempre

S: Siempre
DIMENSIONES | N.° Variable: Politicas remunerativas N CS | AV | CS
1 El monto de la remuneracion debe resultar de la eficiencia
del trabajo
2 El salario debe resultar acorde a la educacion
Elementos 3 Los bonos deben resultar de la eficiencia del trabajo
financieros 4 El bono debe resultar de la antigiiedad en la empresa
5 Los premios adicionales resultan de la eficiencia en el
trabajo
6 Existe beneficios colectivos dentro del convenio de trabajo

7 Los elogios son el resultado de la posicion del cargo que

ocupa

Elementos no 8 Se realiza una bonificacion por las habilidades y

financieros conocimientos

9 La empresa ofrece ascensos a los que realizan pasantias

o realizan mejor las gestiones laborales

10 |La empresa ofrece indemnizacion por despido acorde a la

posicion en la jerarquia del cargo ocupado

Retribucion 11 |[Cuenta con atencion médica privada dentro de la
individual contratacion laboral

12 | El fondo de pensiones es acorde a la antigliedad en la

empresa




Instrumento

Titulo de la investigacion: Politicas remunerativas y desempefio laboral de los
trabajadores de una empresa de saneamiento, provincia de Pisco, Ica, 2022.
Objetivo: Determinar la relacion entre las politicas remunerativas y el desempefio
laboral de los trabajadores en una empresa de saneamiento, provincia de Pisco,
Ica, 2022.

A continuacion, se te presenta una serie de enunciados, por favor responder
segun considere sea la alternativa correcta, no existen preguntas buenas o malas
N: Nunca

CS: Casi siempre

AV: Algunas Veces

CS: Casi siempre

S: Siempre

DIMENSIONES | N.° Variable: Desempefio Laboral N CS | AV | CS

13 | Me las arreglé para planificar mi trabajo segin mis
conocimientos y terminarlo oportunamente

Desempefio de 14 | Tuve en cuenta el resultado del trabajo que necesitaba

tareas
lograr
15 | Logré establecer mis prioridades
16 | Por mi propia iniciativa, empiezo las nuevas tareas
cuando culmino las anteriores
17 | Logre culminar mi trabajo de forma eficiente
18 | Administré bien mi tiempo en funcién a las actividades
. asignadas
Desempefio — - — -
19 | Trabajé en mantener mis conocimientos actualizados
contextual

relacionados con el trabajo que desempefio

20 | Asumo responsabilidades adicionales

21 | Trabajo para mantener mis habilidades laborales al dia

22 | Busco soluciones creativas para resolver nuevos
problemas laborales

23 | Busco nuevos retos en mi trabajo

24 | Hablo con mis compafieros de trabajo referente a los
aspectos laborales negativos

Comportamiento |25 | Me quejo de los problemas relacionados a mi entorno
laboral laboral

contraproducente | 26 | Realizo a proposito de forma incorrectas las actividades
laborales que me asignan

27 | Abuso de los privilegios que me otorga el cargo que
desempenio




Anexo 4. Validez del instrumento

W Y
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO MIDE: Politicas Remunerativas y Desempeiio Laboral de los Trabajadores de una
Empresa de Saneamiento, Provincia de Pisco, Ica, 2022

N°, DIMENSIONES [ items Pertinencial! |RelevanciaZ2 Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 Elementos financieros Si No Si No Si No
1 El monto de la remuneracién debe resultar de la eficiencia del trabajo X X X
2 El salario debe resultar acorde a la educacion X X X
3 Los bonos deben resultar de la eficiencia del trabajo X X X
4 El bono debe resultar de la antigliedad en la empresa X X X
5 Los premios adicionales resultan de la eficiencia en el trabajo X X X
6 X X X

Existe beneficios colectivos dentro del convenio de trabajo

DIMENSION 2 _Elementos no financieros Si No Si No Si No
7 Los elogios son el resultado de la posicion del cargo que ocupa X X X
8 Se realiza una bonificacién por las habilidades y conocimientos X X X
La empresa ofrece ascensos a los que realizan pasantias o realizan mejor las | X X X
gestiones laborales
DIMENSION 3 Retribucion individual Si No Si No Si No
10 | La empresa ofrece indemnizacion por despido acorde a la posicion en la X X X
Jerarquia del cargo ocupado
" Cuenta con atencién médica privada dentro de la contratacion laboral X X X
12 | El fondo de pensiones es acorde a la antigiiedad en la empresa X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia: Hay suficiencia para aplicar el instrumento
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ _1 No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Wiliam Davila Herrera DNI: 47447018
Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica
1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo . [ 7
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es Fifma del Experto Informante.
conciso, exacto y directo Jf

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



ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO MIDE: Politicas Remunerativas y Desempeiio Laboral de los Trabajadores de una
Empresa de Saneamiento, Provincia de Pisco, Ica, 2022

N°, DIMENSIONES / items Pertinencia! |RelevanciaZ? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Desempeiio de tareas Si No Si No Si No

13 | Me las arreglé para planificar mi trabajo segun mis conocimientos y X X X
terminarlo oportunamente

14 | Tuve en cuenta el resultado del trabajo que necesitaba lograr X X X

15 | Logré establecer mis prioridades X X X
DIMENSION 2 Desempeiio contextual Si No Si No Si No

16 | Por mi propia iniciativa, empiezo las nuevas tareas cuando culmino las X X X
anteriores

17 | Logre culminar mi trabajo de forma eficiente X X X

18 | Administré bien mi tiempo en funcion a las actividades asignadas X X X

19 | Trabajé en mantener mis conocimientos actualizados relacionados con el X X X
trabajo que desempeio

20 | Asumo responsabilidades adicionales X X X

21 | Trabajo para mantener mis habilidades laborales al dia X X X

22 | Busco soluciones creativas para resolver nuevos problemas laborales X X X
DIMENSION 3 Compeortamiento laboral contraproducente Si No Si No Si No

23 | Busco nuevos retos en mi trabajo X X X

24 | Hablo con mis compafieros de trabajo referente a los aspectos laborales X X X
negativos

25 | Me quejo de los problemas relacionados a mi entorno laboral X X X

26 | Realizo a proposito de forma incorrectas las actividades laborales que me | X X X
asighan

27 | Abuso de los privilegios que me otorga el cargo que desempefio X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Hay suficiencia para aplicar el instrumento

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Wiliam Davila Herrera DNI: 47447018
Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica -

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tetrico formulado
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo g

Lima, 1 de ogtubrg
‘
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo F}}{na del Experto Informante.
."’.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO MIDE: Politicas Remunerativas y Desempeiio Laboral de los Trabajadores de una
Empresa de Saneamiento, Provincia de Pisco, Ica, 2022

ESCUELA DE

N°, DIMENSIONES / items Pertinencial |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Elementos financieros Si No Si No Si No
1 El monto de la remuneracion debe resultar de la eficiencia del trabajo X X X
2 El salario debe resultar acorde a la educacion X X X
3 Los bonos deben resultar de la eficiencia del trabajo X X X
4 El bono debe resultar de la antigiiedad en la empresa X X X
5 Los premios adicionales resultan de la eficiencia en el trabajo X X X
6 X X X

Existe beneficios colectivos dentro del convenio de trabajo
DIMENSION 2_Elementos no financieros Si No Si No Si No

7 Los elogios son el resultado de la posicion del cargo que ocupa X X X
8 Se realiza una bonificacién por las habilidades y conocimientos X X X
9 La empresa ofrece ascensos a los que realizan pasantias o realizan mejor las | X X
gestiones laborales
DIMENSION 3 Retribucién individual Si No Si No Si No
10 | La empresa ofrece indemnizacion por despido acorde a la posicion en la X X X
jerarquia del cargo ocupado
11 | Cuenta con atencién médica privada dentro de la contratacion laboral X X X
12 | El fondo de pensiones es acorde a la antigliedad en la empresa X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Hay suficiencia para aplicar el instrumento

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dra. Deysy Elizabeth Vasquez Rojas DNI: 43481668

Especialidad del validador: Doctora en derecho especialista en gestién publica y gobernabilidad

I

Lima, 1 de o sre del 2022
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado AN 7
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo e N D T

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del %
son suficientes para medir la dimensién
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ESCUELA DE POSTGRADO
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO MIDE: Politicas Remunerativas y Desempeno Laboral de los Trabajadores de una
Empresa de Saneamiento, Provincia de Pisco, Ica, 2022

N2 DIMENSIONES / items Pertinencial! [RelevanciaZ? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Desempeiio de tareas Si No Si No Si No

13 | Me las arreglé para planificar mi trabajo segin mis conocimientos y X X X
terminarlo oportunamente

14 | Tuve en cuenta el resultado del trabajo que necesitaba lograr X X X

15 | Logré establecer mis prioridades X X X
DIMENSION 2 Desempeiio contextual Si No Si No Si No

18 | Por mi propia iniciativa, empiezo las nuevas tareas cuando culmino las X X X
anteriores

17 | Logre culminar mi trabajo de forma eficiente X X X

18 | Administré bien mi tiempo en funcién a las actividades asignadas X X X

19 | Trabajé en mantener mis conocimientos actualizados relacionados con el X X X
trabajo que desempefio

20 | Asumo responsabilidades adicionales X X X

21 | Trabajo para mantener mis habilidades laborales al dia X X X

22 | Busco soluciones creativas para resolver nuevos problemas laborales X X X
DIMENSION 3 Comportamiento laboral contraproducente Si No Si No Si No

23 | Busco nuevos retos en mi trabajo X X X

24 | Hablo con mis comparieros de trabajo referente a los aspectos laborales X X X
negativos

25 | Me quejo de los problemas relacionados a mi entorno laboral X X X

26 | Realizo a proposito de forma incorrectas las actividades laborales que me | X X X
asignan

27 | Abuso de los privilegios que me otorga el cargo que desempefio X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Hay suficiencia para aplicar el instrumento
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ _1 No aplicable [ ]
Apellidos y nhombres del juez validador. Dra. Deysy Elizabeth Vasquez Rojas DNI: 43481668

Especialidad del validador: Doctora en derecho especialista en gestion publica y gobernabilidad

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: 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 dimension
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ESCUELA DE

ADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO MIDE: Politicas Remunerativas y Desempeiio Laboral de los Trabajadores de una
Empresa de Saneamiento, Provincia de Pisco, Ica, 2022

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Elementos financieros Si No Si No | Si No
1 El monto de la remuneracion debe resultar de la eficiencia del trabajo X X X
2 El salario debe resultar acorde a la educacion X X X
3 Los bonos deben resultar de la eficiencia del trabajo X X X
4 El bono debe resultar de la antigliedad en la empresa X X X
S Los premios adicionales resultan de la eficiencia en el trabajo X X X
6 X X X

Existe beneficios colectivos dentro del convenio de trabajo
DIMENSION 2 Elementos no financieros Si No Si No | Si No

7 Los elogios son el resultado de la posicion del cargo que ocupa X X X
8 Se realiza una bonificacion por las habilidades y conocimientos X X X
9 La empresa ofrece ascensos a los que realizan pasantias o realizan mejor las | X X
gestiones laborales
DIMENSION 3 Retribucién individual Si No Si No | Si No
10 | La empresa ofrece indemnizacién por despido acorde a la posicion en la X X X
jerarquia del cargo ocupado
11 | Cuenta con atencion médica privada dentro de la contratacion laboral X X X
12 | El fondo de pensiones es acorde a la antigiedad en la empresa X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Hay suficiencia para aplicar el instrumento

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Jean Mayckol Santin Leyva DNI: 70367919
Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

Lima, 1 de octubre del 2022
"Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: 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




ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO MIDE: Politicas Remunerativas y Desempeno Laboral de los Trabajadores de una
Empresa de Saneamiento, Provincia de Pisco, Ica, 2022

N2 DIMENSIONES / items Pertinencia! |RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1 Desempeiio de tareas Si No Si No Si No

13 | Me las arreglé para planificar mi trabajo segun mis conocimientos y X X X
terminarlo oportunamente

14 | Tuve en cuenta el resultado del trabajo que necesitaba lograr X X X

15 | Logré establecer mis prioridades X X X
DIMENSION 2 Desempeiio contextual Si No Si No Si No

16 | Por mi propia iniciativa, empiezo las nuevas tareas cuando culmino las X X X
anteriores

17 | Logre culminar mi trabajo de forma eficiente X X X

18 | Administré bien mi tiempo en funcién a las actividades asignadas X X X

19 | Trabajé en mantener mis conocimientos actualizados relacionados con el X X X
trabajo que desempefio

20 | Asumo responsabilidades adicionales X X X

21 | Trabajo para mantener mis habilidades laborales al dia X X X

22 | Busco soluciones creativas para resolver nuevos problemas laborales X X X
DIMENSION 3 Comportamiento laboral contraproducente Si No Si No Si No

23 | Busco nuevos retos en mi trabajo X X X

24 | Hablo con mis compafieros de trabajo referente a los aspectos laborales X X X
negativos

25 | Me quejo de los problemas relacionados a mi entorno laboral X X X

26 | Realizo a propésito de forma incorrectas las actividades laborales que me | X X X
asignan

27 | Abuso de los privilegios que me otorga el cargo que desempefio X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Hay suficiencia para aplicar el instrumento
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Jean Mayckol Santin Leyva DNI: 70367912

Especialidad del validador: Magister en Gestion Publica

Lima, 1 de octubre del 2022

1Pertinencia-F! item corresponde al concepto tedrico formulado
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados 957
son suficientes para medir la dimension - eM



Anexo: 5. La formula que se utilizé para el calculo de la muestra

n>|<Z§0 *pxq
Cez2x(N—1)+ Z2 *p=q

n

Donde:
n: muestra (tamafo)

N: poblacion (tamafio)
Z: el nivel de confianza (Pardmetro estadistico que
depende)
e: Error de estimacion maximo aceptado
p: Probabilidad de que ocurra el evento estudiado
g: (1-p) probabilidad de que no ocurra el evento estudiado



Anexo 6. Ficha técnica del instrumento

Ficha técnica encuesta para medir la variable: politicas remunerativas

Autor

ARo

Titulo

Objetivo

Poblacién
Teoria

Validez

Barczak, Agnieszka, lzabela Dembinska, Tomasz
Rostkowski, Katarzyna Szopik-Depczynska y Dorota

Rozmus.
2021

Structure of remuneration as assessed by employees of

the energy sector—multivariate correspondence analysis

Determinar como perciben los empleados la estructura
retributiva adecuada y mostrar como se perciben las
relaciones entre los elementos que componen la

estructura retributiva.
Trabajadores
Gestion del capital humano

Software AB; validacion, AB, ID, TR, DR y KS-D

Ficha técnica encuesta para medir la variable: desempefio laboral

Autor

Escala

Editor

Poblacion

Confiabilidad

Ramos-Villagrasa, P. J., Barrada, J. R., Fernandez-del-

Rio, E., & Koopmans, L.
2019

Assessing job performance using brief self-report scales:
The case of the Individual Work Performance

Questionnaire

18 items

Spain: Colegio Oficial de Psicologos de Madrid
40 trabajadores

de los puntajes fue adecuada a = .83, a= .87 ya =.77



Anexo 7. Célculo de fiabilidad

Fiabilidad variable: Politicas remunerativas

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,950 12

Fiabilidad variable: Desempefio laboral
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,920 15

Archivo  Editar Ver Datos Iransformar |nsertar Formato  Analizar Graficos Utilidades  Ampliaciones Ventana  Ayuda

SHER W e WEELE =29

iltado
Registro
Fiabilidad Estadisticas de
E Titulo fiabilidad
I Notas
= -
] Escala: ALL VARIABLES Alfa de Nde
= Cronbach elementos
I Titulo
+- L Resumen de procesamie 950 12
“-- |9 Estadisticas de fiabilidad
Registro
Fiabilidad RELIABILITY
3 Titulo /VARIRBLES=Conocimiento Productividad Productividad2 Iniciativa Proactividadl Proactividad2
Notas Cooperacidén cooperacidén2 Entusiasmol Entusiasmo2 Comprotamiento Presentimo Quejas Tareas Abusos
& EE;Z?LLVAR'ABLES /SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
+ itulo
L& Resumen de procesamie /MODEL=ALPHA.
~+Lg& Estadisticas de fiabilidad
Fiabilidad
Escala: ALL VARIABLES
H
Resumen de procesamiento de
casos
N %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 100,0
a.La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.
Estadisticas de
fiabilidad
»|  Afade N de
Cronbach elementos
920 15




Anexo 8. Base de datos de la prueba piloto
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Anexo 9: Formulario de Google

Preguntas  Respuestas @ Configuracién

Politicas Remunerativas y Desempeno Laboral de
los Trabajadores de una Empresa de
Saneamienlo, Provincia de Pisco, Ica, 2022

El objetivo de la encuesta es determinar la relacién entre las politicas remunerativas y el desempefio
laboral de los trabajadores en una empresa de saneamiento, Provincia de Pisco, Ica, 2022

A continuacién, se presenta una serie de enunciados, por favor responder
segun considere sea la alternativa correcta, no existen preguntas buenas o
malas.

Las opciones de respuesta son las siguientes: 1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre,
5. Siempre.

; El monto de la remuneracion debe resultar de la eficiencia del trabajo? *

1. Nunca, 2. Casi nunca, 3. A veces, 4. Casi siempre, 5. Siempre.



Evidencia de aplicacion encuesta

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

81respuestas

Se aceptan respuestas .

Resumen Pregunta Individual

A continuacion, se presenta una serie de enunciados, por favor responder segun considere sea
la alternativa correcta, no existen preguntas buenas o malas.

;El monto de la remuneracion debe resultar de la eficiencia del trabajo? |_[:| Copiar

81 respuestas

o1
®:2

®3
9.9% o
o5

V

;El salario debe resultar acorde a la educacion? |_[:| Copiar

81 respuestas



Anexo 10. Tabla de interpretacion del Coeficiente de Correlacion

Interpretacion del Coeficiente de Correlacion

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

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014, p.305)
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