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Resumen

La investigacién se planteé como objetivo general determinar la relacion entre la
compensacion salarial y el rendimiento laboral en la Unidad Ejecutora 400-Tarapoto,
2022, para lo cual se ejecutd un estudio de enfoque cuantitativo de tipo aplicada,
disefio no experimental de corte transversal. La poblacién fue estudiada en su
totalidad, donde se extrajo una muestra de 62 trabajadores haciendo uso del muestreo
por convivencia, para recabar la informacion necesaria para el cumplimiento de los
objetivos de la investigacion, se utilizd la técnica de la encuesta empleando dos
cuestionarios validos y confiables, los cuales contaron con items estructurados bajo
una escala de Likert en su totalidad. El principal resultado evidenci6 a través del calculo
de coeficiente de correlacion no paramétrico de Spearman la existencia de una
correlacion significativa directa y de grado alto, puesto que el valor del coeficiente fue
0.79 y una significancia menor a 0.05. El estudio concluye que el nivel que perciben
los trabajadores respecto a la compensacion salarial se encuentra directamente
relacionado con su rendimiento laboral dentro de la institucion, sefala, en cuanto mejor
se perciba la compensacion salarial, el rendimiento laboral presentara niveles altos en

los trabajadores.
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Abstract

The general objective of the research was to determine the relationship between salary
compensation and work performance in the Executing Unit 400-Tarapoto, 2022, for
which a quantitative approach study of the applied type was carried out, with a non-
experimental cross-sectional design. The population was studied in its entirety, where
a sample of 62 workers was extracted using simple random sampling, to collect the
necessary information for the fulfillment of the research objectives, the survey
technique was used using two valid questionnaires and reliable, which had items
structured under a Likert scale in its entirety. The main result evidenced through the
calculation of Spearman’s non-parametric correlation coefficient the existence of a
direct and high degree significant correlation, since the value of the coefficient was 0.79
and a significance of less than 0.05. The study concludes that the level that workers
perceive regarding salary compensation is directly related to their job performance
within the institution, it points out, the better the salary compensation is perceived, the
job performance will present high levels in workers..

Keywords. Performance, Compensation, Salary
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I. INTRODUCCION

En un contexto internacional, de acuerdo a lo sefialado por Salamanca et al. (2021)
en la actualidad las empresas buscan mejorar el desempefio laboral de sus
colaboradores con el fin de aumentar la productividad de los mismos para asi tener
beneficios, una forma de mejorar el desempefio es a través de la compensacion
salarial, anteriormente los empleados se conformaban con un sueldo basico, pero esta
mentalidad ha ido evolucionando y en el presente estos aspiran a recibir incentivos
adicionales, con el fin de no solo suplir sus necesidades basicas, si no las de
reconocimiento. Por su parte OIT (2021) sefala que el mundo se ha visto
profundamente afectado por la pandemia, se ha interrumpido la actividad social y
econdmica, poniendo en peligro los medios de vida y el bienestar de millones de
personas en todo el mundo. Segun Boza (2021) la Organizacion Internacional del
Trabajo menciona que el desempefio laboral ha sido y serd algo muy importante en
las empresas, tal vez algunos paises evallan y gestionan mejor la direccion del
desempeiio laboral, sin embargo, las buenas gestiones no se aplican en todas, sobre
todo en los paises bajos, y en américa latina, que sobresale por los bajos indices de
evaluacion que se realiza al personal dentro de las empresas. En los cuatro afios
previos a la pandemia por coronavirus, el incremento salarial a nivel mundial fluctuo
entre 1,6% y 2,2%; sin considerar a China, la variacion del incremento salarial real fue
inferior, entre 0,9% y 1,6%. En las economias avanzadas de los paises de conforman
el foro intergubernamental de coordinacién econémica y financiera internacional G-20,
el incremento salarial real vario entre el 0,4% y el 0,9%, sin embargo, en los paises
emergentes del mismo foro, crecid6 mas rapido ubicandose entre 3,5% y 4,5%
anualmente. Entre 2008 y 2019, la remuneracion real se duplicé en el pais asiatico de
China. Entre las economias superiores del G-20, el mayor incremento remunerativo
(22%) se dio en la Republica de Corea, seguida por Alemania (15%). Por el contrario,
en Italia, Japon y Reino Unido la remuneracion real sufrido una caida. En los primeros
seis meses del 2020, el coronavirus ocasion6 una baja en la tasa de incremento de las
remuneraciones promedio de aproximadamente el 70% de los paises a nivel mundial;

por el contrario, en otros paises, la remuneracion media experimentd un alza, en



magnitud significativa y de forma artificial, a consecuencia de la pérdida relevante de
puestos de trabajo entre los empleados con sueldos mas inferiores. En tiempo de
crisis, las fluctuaciones radicales en los componentes del empleo pueden retorcer los
sueldos promedios, lo que normalmente se denomina efecto de composicion. En
Brasil, Canad4, Francia, Estados Unidos e ltalia, el sueldo promedio se fue
incrementando de forma notable dado que la merma de empleo ha impactado en la
totalidad del extremo mas bajo de la progresion salarial. En cambio, en la Republica
de Corea y el Reino Unido se pudo observar tendencia a la baja respecto al sueldo
promedio. En los paises que se han tomado medidas radicales para retener el empleo,
0 en aquellos donde las medidas han sufrido ampliaciones para preservarlo, el
crecimiento del desempleo ha sido mesurado, de tal forma que el impacto de la crisis
ha sido percibido como una presion a la baja sobre las remuneraciones, y no como
pérdida colectiva de puestos laborales. Con el propésito de proteger a los empleados
con menores ingresos, una cantidad importante de paises que ejecutan un arreglo
periodico de la remuneraciéon minima hicieron efectivos los incrementos programados
para los seis primeros meses del 2020. En 60 paises que regulan el sueldo minimo de
forma sistematica, la totalidad de acuerdos previstos se ejecutaron de acuerdo a lo
planificado.

En el ambito nacional, de acuerdo a las cifras del Banco Central de Reservas del Peru
en el periodo de los ultimos cinco afios el sueldo minimo en el Perd se ha incrementado
en 20.5% de pasar de 850 soles en el 2017 a 1025 soles en el presente afio conforme
lo sefialan Diaz y Orddfiez (2021) resulta muy inquietante que, dentro del pais, no se
tome la importancia necesaria a un tema muy importante dentro de las diferentes
instituciones. Puesto que la gran mayoria de las empresas velan por sus propios
beneficios, sin darse cuenta que los colaboradores dentro de la empresa son el total
de productividad alcanzada, independientemente de que sus trabajadores se
encuentren satisfechos o no, y el tema no sélo esta en las empresas 0 sus gerentes,
sino también en el Estado, el cual da una cantidad para el salario minimo,
desconociendo que esta cantidad de dinero no puede alcanzar a la mayor parte y sobre

todo a los que tienen familias a su cargo.



Para Quichiz (2022) es necesario agregar que, por el contexto en el cual se ubica el
pais, numerosas empresas eligieron recortar personal o recurrir a la modalidad de

suspension perfecta de labores.

Por su lado, Chavez y Villegas (2019) refieren que dentro del territorio del Perd no le
dan tanto valor al trabajador; asumieron que, con pagarle su sueldo, y algun beneficio
popular, era suficiente, pero no vieron que uno de los puntos mas sobresalientes para
el crecimiento de las organizaciones de hoy es el desempefio laboral. En la region
San Martin, el ingreso promedio mensual proveniente del trabajo durante los quince
afos previo a la pandemia por coronavirus experimento un alza de forma sostenible,
en el afio 2004 dicha cifra fue de 419 soles, mientras que en el afio 2019 alcanzé a
1159, demostrando un incremento de 177%, sin embargo, para el afio 2020 se refleja
el efecto de la pandemia, pues luego de un largo periodo de crecimiento se

experimento una baja, situandose en 983 soles, una caida de 15%.

En el ambito local, la Unidad Ejecutora 400 Oficina de Gestion de Servicios de Salud
Bajo Mayo - OGESSBM en la region de San Martin, es una entidad que no fue ajena
a la problematica que el pais atravesoé y que en la actualidad sigue experimentando, el
rendimiento laboral por parte de los trabajadores viene siendo poco eficiente de
acuerdo a las tareas asignadas en cada area, a esto se adiciona al exceso de personal

que laboran en los mismos puestos de trabajo.

Por su parte tanto el personal nombrado como contratado recibe compensaciones
mensuales como les corresponde segun ley, sin embargo estas compensaciones
salariales no son del todo justas con el personal CAS, esto se debe a la mala gestion
administrativa y financiera que son las encargadas de contratar personal que
finalmente no podra ser remunerada de manera justa, puesto que es una entidad que
tiene la responsabilidad de elaborar y poner en practica sistemas apropiados e
inquebrantables que contribuyan con el valor de los objetivos. Un trabajador que
percibe que su compensacion salarial no se encuentra acorde a sus
responsabilidades, su conocimiento y perfil, es bastante probable que no demuestre o

no alcance un rendimiento laboral deseable, adicionalmente, en esta situacion,



muchos trabajadores buscan generar ingresos en actividades extras, poniendo en

riesgo el correcto desenvolvimiento en su centro de labores.

Por esta razén, se eligi6 la unidad ejecutora 400 sobre todo identificando que su actual
dificultad se relaciona generalmente, con la obligacion de mejorar el sistema de

compensaciones que existe actualmente y también la productividad laboral.

Para afrontar esta problematica, se planteo el problema general: ¢ Cual es la relacion
entre la compensacion salarial y el rendimiento laboral en la Unidad Ejecutora 400-
Tarapoto, 2022? Y como problemas especificos ¢Cual es la relaciéon entre la
compensacion salarial y satisfaccion laboral en la Unidad Ejecutora 400-Tarapoto,
20227 ¢Cual es la relacion entre la compensacion salarial y motivacion laboral de la
Unidad Ejecutora 400-Tarapoto, 20227 ¢ Cual es la relacion entre la compensacion

salarial y la competencia laboral en la Unidad Ejecutora 400-Tarapoto, 20227

Esta investigacion se justifica teéricamente, debido a que los aportes que esta
investigacién generd, con la informacion que se recopilé y analizé, son de utilidad
frente a otras investigaciones que abarquen las variables estudiadas ya sea al nivel
publico o privado. En cuanto a la justificacion practica, se baso en el beneficio que
alcanzo el estudio al analizar la relacién entre compensacion salarial y el rendimiento
laboral en la Unidad Ejecutora 400-Tarapoto, 2022, analizando el tipo y grado de
relacion, es asi que el beneficio fue directamente hacia los trabajadores. Y su
justificacion metodoldgica, se aplicd un analisis con los datos de nuestras variables y
ver su relacion mediante métodos cientificos, situacionales como es en el caso de la
Unidad Ejecutora 400-Tarapoto, para posteriormente comprobar las hipotesis
planteadas sirviendo como sustento para futuras investigaciones. También posee un
aspecto social y econémico porque al analizar la situacion de una entidad publica,
siendo la poblacion los beneficiarios de esta investigacion, adicionalmente que radica
en el aporte que pretende dar la investigacion a la sociedad mediante la descripcion
de la realidad que afrontan los trabajadores.



De tal manera, se plante6 el objetivo general: Determinar la relacion entre la
compensacion salarial y el rendimiento laboral en la Unidad Ejecutora 400-Tarapoto,
2022. Y como objetivos especificos: Determinar la relacion entre la compensacion
salarial y la satisfaccion laboral de la Unidad Ejecutora 400-Tarapoto, 2022. Determinar
la relacion entre la compensacion salarial y la motivacion laboral de la Unidad
Ejecutora 400-Tarapoto, 2022. Determinar la relacidén entre la compensacion salarial y
la competencia laboral en la Unidad Ejecutora 400-Tarapoto, 2022. Y para la hipétesis
general: Existe relacion significativa entre la compensacion salarial y el rendimiento
laboral en la Unidad Ejecutora 400-Tarapoto, 2022. Y como hipétesis especificas:
Existe relacion significativa entre la compensacion salarial y la satisfaccion laboral en
la Unidad Ejecutora 400-Tarapoto, 2022. Existe relacion significativa entre la
compensacion salarial y la motivacion laboral en la Unidad Ejecutora 400-Tarapoto,
2022. Existe relacion significativa entre la compensacion salarial y la competencia
laboral en la Unidad Ejecutora 400-Tarapoto, 2022.



II. MARCO TEORICO

Como antecedentes internacionales se tiene LoOpez et al. (2021) que en su
investigacion tuvieron como objetivo conocer si la calidad de vida laboral es un
indicador critico del grado de ejecucion del trabajo por parte de los especialistas que
trabajan en el Instituto Mexicano de Seguridad Social, en el territorio de Chiapas,
México. La revisién tuvo una metodologia cuantitativa, transversal y presencial. Se
utilizé como ejemplo a 169 especialistas que atienden al 37,97% de la poblacién. Para
el surtido de informacion se utilizé el estudio para cada uno de los factores utilizados.
El nimero de habitantes de los médicos que trabajan en el Instituto Mexicano del
Bienestar Social, en la provincia de Chiapas, México, razonaron que la naturaleza de
la vida laboral es un indicador vital de su ejecucion laboral. Se podria decir que en la
medida en que los especialistas de la poblacion de revision se preocupen por mantener
una naturaleza de vida laboral digna, esto impactara en una mejor ejecucion en su
trabajo diario.

Asimismo, se consideré a Vifian, Garcia y Caicedo (2020) quienes desarrollaron un
estudio que busco conocer la incidencia del sistema de compensacion en el
desempernio laboral del personal de la Cooperacién Nacional de Telecomunicaciones
de Ecuador, llevaron a cabo una investigacion aplicada, aplicando un método inductivo
— deductivo asi como un método analitico — sintético, su poblacion estuvo constituida
por un total de 86 personas, no se aplicé ningun tipo de muestreo, puesto que se tenia
el acceso a toda la informacion de la poblacion, para medir las variables se utilizaron
cuestionarios y la técnica de la encuestas a los trabajadores. Los resultados indican a
través de la prueba de independencia de variables Chi Cuadrado, cuya significancia
fue 0.024, que el sistema de compensacion se asocia de forma significativa al
desempeiio laboral, concluyeron que el personal de la empresa se encuentra conforme
con su salario en relacién al cargo que desempefian, generando un efecto positivo en
la gestidn del talento humano, logrando un ambiente favorable donde se demuestra la

relevancia de la empresa para lograr sus objetivos y metas planteadas.



Por su lado, Salamanca et al. (2021) desarrollaron un estudio donde se plantearon
como objetivo principal identificar la importancia de la compensacion salarial y su
relacion con la productividad de sus empleados. Utilizaron una metodologia descriptiva
y cualitativa, para su recoleccion de informacion lo hicieron a través de fuentes
secundarias, la identificacion de factores incidentes en la compensaciéon de los
trabajadores y el andlisis de las tendencias actuales para el establecimiento de
sistemas de asignacion salarial y laboral. Concluyeron a que se pudo determinar que
la compensacion laboral influye de manera positiva tanto en el desarrollo de las

obligaciones laborales de su personal como de la consecucion de objetivos.

Como antecedentes nacionales tenemos a Chavez y Villegas (2021) quienes
contrataron su investigacion en busqueda de determinar la relacion entre sistema de
compensacion salarial y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa
Servicios Generales Tecno Sanpf Peri SRL de Cajamarca. La clase de analisis que
fue empleado fue el descriptivo correlacional interpretada en términos cuantitativos, la
poblacion fueron un total de 45 colaboradores que laboraban en la empresa, no
aplicaron la técnica del muestreo, por lo cual se trabajé con toda la poblacion. Se
recopilé la informacion a través de la observacién directa y cuestionarios validados por
un experto. Los resultados de la investigacion demuestran que existencia de una
relacion significativa directa entre las dos variables de estudio con un coeficiente de
correlacion igual a 0.96 y un nivel de significancia menor a 0.05. Al finalizar con la
investigacién concluyeron que existe una relacion directa y grado muy alto entre la
remuneracion y el desempefio laboral de los trabajadores.

De acuerdo a Gavino (2020), quien llevd a cabo un estudio cuyo propoésito fue
determinar la relacion de la compensacion de remuneraciones y el desempefio laboral
del personal del Hospital Il de EsSalud de Chimbote, aplicando una investigacion con
enfoque cuantitativo, de disefio no experimental a nivel correlacional, la poblacion
estuvo conformada por 831 trabajadores de diferentes regimenes laborales, para
definir el tamafio de la muestra se emple6 un muestreo aleatorio estratificado
proporcional, tomando como estratos los regimenes laborales, el tamafio de la muestra

fue de 263 trabajadores, a quienes se les aplicé una encuesta como técnica de



recoleccion de datos. Los resultados determinaron que la variable compensacion de
remuneracion tiene una alta relacion positiva con un coeficiente Rho=0.706 y una
significancia menor a 0.01, es decir, que el nivel remunerativo coadyuva a incrementar
de forma positiva el desempefio laboral del personal dentro del establecimiento de
salud.

Por su lado, Mamani (2021), desarroll6 una investigacion cuyo objetivo de centro en
determinar la relacion entre la gestion de compensaciones y el desempefio laboral en
el contexto de pandemia, de un organismo del Estado Peruano, utilizo el tipo de
investigacién basica de disefio no experimental, con un enfoque cuantitativo y un
alcance a nivel correlacional. Se utiliz6 como instrumento de medicién para las
variables, un cuestionario de elaborado por el mismo autor, que se aplico a la muestra
que estuvo conformada por 50 colaboradores de una institucion estatal ubicada en la
ciudad de Lima. Los resultados demostraron con un valor del coeficiente de correlacion
de 0.034 que no existe una relacién estadisticamente significativa entre las variables,
asimismo el nivel de significancia fue superior a 0.05. Concluyeron que no existe una
relacion significativa entre las variables gestion de compensaciones y desempeiio
laboral, aceptando la hipotesis nula.

Ademas, Estela y Hernandez (2017) en su investigacion, su objetivo principal fue
determinar la relacion del sistema de compensacion salarial y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Empresa Emapa San Martin S.A sede Tarapoto,
desarrollaron un estudio correlacional de tipo aplicado, tomando como marco muestral
un total de 146 trabajadores, a quienes se les administr6 dos cuestionarios para
conocer su percepcion y medir las variables. A través del coeficiente de Rho Spearman
se determind una correlacion positiva de grado fuerte entre sistemas de compensacion
salarial y desempefio laboral, con un valor del coeficiente de 0,987 y una significancia
menor a 0.05, concluyendo que el sistema de compensacion salarial se relaciona

positivamente con el desempefo laboral de los trabajadores de la empresa.



Como antecedentes locales tenemos a Tantalean (2021), cuyo propésito fue
determinar la relacion entre la gestiéon de compensaciones salariales y el desempefio
laboral del personal de la Empresa San Martin S.A. de Moyobamba. Ejecuté una
investigacion basica, con un disefio no experimental a nivel descriptivo correlacional,
no se manipularon las variables. El total de trabajadores de la empresa representa una
poblacién pequefa que consta de 18 personas, por lo que no se aplicé ningun tipo de
muestreo, es decir, se trabajo con toda la poblacion. Para la recoleccion de datos y
medicion de las variables se empled un cuestionario cuyos items fueron estructurados
bajo una escala tipo Likert, dicho instrumento cumplié su validez mediante juicio de
expertos y para evaluar la confiabilidad se calculé el coeficiente de Alpha de Cronbach,
sus principales resultados demostraron que las variables del estudio se encuentran
significativamente correlacionadas con un nivel de significancia inferior a 0.05 y un
valor del coeficiente de correlacién de Pearson de 0,682, lo que significa que existe
una relacion significativa de grado moderado y de forma positiva entre las dos
variables. Concluyé que la gestion de compensaciones salariales guarda una relacion
significativa, positiva y de grado moderado con en el desempeiio laboral del personal
de la empresa.

Por dltimo, Estela y Herndndez (2018), desarrollaron un estudio con el fin de
determinar la relacion del sistema de compensacion salarial y el desempefio laboral
de los trabajadores de la Empresa Emapa San Martin con sede en Tarapoto. La
investigacién fue aplicada, a nivel correlacional. Su muestra de estudio fue de tamafio
de 146 trabajadores de la empresa, quienes fueron seleccionados de forma aleatoria
a través de un muestreo probabilistico. Se empled la técnica de la encuesta y los datos
para medir las variables fueron obtenidos a través de la aplicacion de cuestionarios.
Su principal resultado por medio del analisis estadistico inferencial muestra un
coeficiente de correlacion de Rho Spearman cuyo valor fue 0.987, indicando una
correlacion positiva fuerte entre las variables, asimismo presenté un valor p igual a
0,000. Concluyeron que el sistema de compensacion salarial se relaciona
positivamente con el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa, cuya
relacion va en el sentido que a mayor compensacion salarial se percibe, mayor sera el

nivel desempefio laboral de los trabajadores.



Con el fin de describir y profundizar las definiciones y la relevancia de las variables de
esta investigacion, es fundamental recoger y presentar informacion de diversas fuentes
para estructurar el marco teorico, con la vision de dar a conocer su implicancia y
propiedades de ambas variables. Se toma en cuenta la teoria de los ingresos, la cual
pone de manifiesto que el salario inherente al trabajo, es Unicamente una fraccién del
valor generado con relacion a la dimensién de produccion, cuando se estima la utilidad

de la tierra y las ventajas del capital.

Por parte, Cuartas (2015), hace referencia a la teoria de politica salarial, la cual
engloba normas y procedimientos por los que se conduce la compensacion de los
perfiles de trabajo, tiene su origen en lo mas alto del aparato administrativo y en la
universalidad de los sucesos que se interiorizan en un comité, liderado por la gerencia
y consolidado frecuentemente por las normas de indole financiero, administrativo,
productivo y capital humano, designando en esta ultima su direccion y puesta en
marcha. La politica de compensaciones debe estar orientada a optimizar las
asociaciones entre la empresa y su personal, factores productivos y capital humano,

capital y trabajo, finanzas y desempefio, finalmente los costos y beneficios.

En primer lugar, de acuerdo a lo sefialado por Gomez et al. (2018), la compensacion
salarial es un honorario por el servicio que brinda una persona o trabajador, de igual
forma refiere que se encuentra estructurado por tres factores; en primera instancia se
localiza la remuneracion basica, seguido de los estimulos salariales y por dltimo las
prestaciones de caracter social. Por su parte, Arias et al. (2008) da a conocer que la
compensacion salarial es la retribucidon que se asigna a un empleado o colaborador
por el servicio que prestd. Adicionalmente refiere que la cultura profesional
conceptualiza a la compensacion de diversas formas, tal como: salario, ndGmina,
recompensa, entre otros. Por lo tanto, considera que es importante para que los seres
humanos puedan sobrevivir, puesto que todo trabajador presta sus servicios por la

misma necesidad de obtener dinero.
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Madero (2016), hace referencia que la compensacion salarial es tomada en cuenta
como un factor esencial para que el personal de cualquier institucibn a empresa
ejecute sus tareas con pleno acicate, aportando en el cumplimiento de metas
institucionales y satisfaciendo sus demandas a partir de un punto de vista personal.
Por su parte, Armijos (2019) considera que la recompensa salarial, es una retribucién
o estimulo, siendo muy importante al interior de las diversas modalidades de
compensacion que se asignan ecuanimemente a los colaboradores de una
organizacion. Por otro lado, Morales (2020), considera que la administracion salarial
son las remuneraciones, sueldos, prestaciones, y similares, que se encuentran
asociadas de forma directa al desarrollo de las labores encomendadas. Dichos
términos deben alcanzar los niveles conforme a estudios y un profundo analisis, dado
que un sueldo que no es adecuado puede originar un efecto adverso, donde las
responsabilidades del personal de la instituciéon y su satisfaccion podrian llegar a ser
deficientes.

Los factores de la compensacion salarial, de acuerdo a Chiavenato (2009) ubica en
primer a la remuneracion total; el cual se refiere a un desembolso garantizado que el
colaborador recibe de forma regular. En segundo lugar, el incentivo; consiste en
otorgar premios al desempefio del trabajador de forma monetaria, y por ultimo, la

prestacion.; sefialada como retribucién puya (Montoya et al., 2009).

La relevancia de la compensacion para el trabajador de acuerdo a Farias (2016), se
sitia en que el pago genera un impacto brusco en el estrato socioeconémico de cada
persona y su familia, debido a eso, depende de aquella atribucidén su ubicacion en el
ambito gremial. Algun desacuerdo en cuanto al sueldo del colaborador, causa un
efecto directo en el rendimiento del mismo en la organizacion ya que las personas

trabajan por necesidad y dinero.

De acuerdo a Torres (2021), la totalidad de los planes de compensacién es originado
con el propésito de gestar beneficios y mantener a los trabajadores con Gptimo

rendimiento, asimismo con vista a lograr los objetivos como institucién con la vision a
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cooperar las coaliciones ideales entre la comunidad, socios y todo aquel integrante de

la empresa o institucion.

En relacién a la evaluacién de perfiles de trabajo para determinar un sueldo justo,
Jiménez y Hernandez (2014) sefialan que es una etapa ciclica para transparentar la
relevancia que demuestra el puesto en consolidacion con los demas elementos que

forman parte del mismo objetivo de la institucion.

Debido a que existen diversas perspectivas desde el punto de vista hacia la
compensacion salarial, es conveniente dar a conocer el ajuste a abarcar en medicion
a la compensacion, sin considerar los puestos de trabajo o las relaciones individuales
o fuera del ambito laboral. En el campo organizacional las empresas le otorgan mayor

valor a la eficacia del trabajador (Chiavenato, 2009).

Chiavenato (2009) sefiala que la administracion de la compensacion salarial es un
discurso que engloba a la organizacién integra y completamente, el cual posee
transmisiones en todo ambiente de la misma. El sistema remunerativo es una
agrupacion de retribuciones de salarios que se asocian con diversos puestos en el
interior del organigrama de la empresa o institucion. Para definir con mayor exactitud
y catalogar los niveles de compensacion es fundamental contar con flexibilidad,
equidad y neutralidad con la totalidad de los trabajadores, bajo ese marco deben de
considerarse varios aspectos. En primer lugar, de otorga valor al escenario interno, de
forma que las retribuciones se hagan efectivas de forma que se garantice su
oportunidad, sin tomar en cuenta los puestos jerarquicos de la organizaciéon. Y
finalmente se toma en cuenta el escenario externo de la empresa, diferenciando la

inmutabilidad de remuneraciones y plazas de trabajo.

Espinoza y Toscano (2020) refieren que la labor que posee la administracion de
compensaciones es buscar el equilibrio a la satisfaccion con la retribucion econémica
que se pueda obtener, dado que de esa forma se puede garantizar y retener un
volumen de trabajo con idénea capacidad, rendimiento y productividad. Analogamente
se recalca que, frente al incumplimiento de los anteriormente mencionados, puede

ocasionar problemas, perjudicando la confianza y generando ansiedad a los
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trabajadores, y en casos mas extremos, puede causarse pérdidas econémicas y de
imagen y competitividad de la empresa.

El salario con base en el conocimiento y las competencias, de acuerdo a los
especialistas Gomez et al. (2008) esta conceptualizada como una respuesta o ida y
vuelta del salario que se brinda a un trabajador por su esfuerzo en la ejecucion de sus
labores, la sostenible capacidad que utiliza para cumplir sus funciones y la capacidad
gue posee para brindar soluciones apropiadas a cualquier posibilidad de presentacién
de problemas. Similarmente, evidencias que el método de compensacion toma en
considerar el orden jerarquico y niveles de los puestos del trabajo dentro de la
organizacién, dado que son factores que han sigo logrados por la experiencia o
formacion profesional en el trayecto de toda su vida laboral y académica, este impacto
de la compensacion se basa en el nivel de productividad y capacidad profesional que
poseen los trabajadores puesto que los resultados se estiman de acuerdo a metas o
indicadores y no en titulos académicos. La tolerancia y seguridad de pago incrementa
el empefio usual de elementos de la facultad y genera una satisfaccion de forma neutra

en el centro de labores.

Con respecto a las dimensiones que han sido consideradas para la variable
compensacion salarial se tiene que la compensacion financiera directa se refiere
especificamente al pago que le otorgan al trabajador en forma de sueldo, comision o
bono. Por su parte, la compensacion financiera indirecta adicionalmente reconocida
como prestaciones, abarca el total de las compensaciones financieras que no estan
asociadas en la compensacion directa, y toman en cuenta una significativa variedad
de retribuciones que el trabajador cominmente percibe de forma indirecta. Por ultimo,
la compensacion no financiera se centra en la satisfaccién que un colaborador percibe
al interior de su centro de trabajo, son conocidas también como recompensas propias
sin un valor monetario, donde se pueden mencionar aspecto como la seguridad en el

trabajo, reconocimientos o capacitaciones (Dolan, 1999, citado en Cano 2020).
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Con respeto al rendimiento laboral, la teoria del desempefio de acuerdo a los autores
Rosales y Rodal (2017), considera que tiene su inicio con la determinacion o
establecimiento de metas, dado que con esta accion se podra realizar la medicion o
evaluacion del rendimiento de cada trabajador teniendo me referencia una meta y el
alcance del trabajo realizado, consiguientemente, las metas sirven como referencia
para medir el desempefio o rendimiento de un trabajador de forma individual.
Similarmente, Kato y Rosas (2019) sefialan que el desemperio laboral es la agrupacion
de las actitudes en un tiempo evaluado por los trabajadores en el proceso de brindar
un bien o servicio de acuerdo a los modelos cognitivos, operacionales y de asociacion
gue se construyen y generan un impacto relevante en los ingresos y la imagen de una
organizacion. Por otro lado, para Avellaneda (2019) el desempefio se asocia la utilidad
que se pretende otorgar a una organizacion en el transcurso de un lapso de tiempo y

gue brinde ventajas competitivas a las diferentes conductas de la organizacion.

También existe en relacion al desempefio laboral, la teérica de Campbell en el afio
1990, donde se afirma que dicho concepto se refiere a actividades y comportamientos
gue sobresalen o resaltan de un trabajador y que promueve el desarrollo de
organizaciones por medio del cumplimiento de indicadores o metas determinadas por
las mismas. EI modelo de Campbell se genera con la necesidad de estimar el
desempenio laboral integralmente, este modelo es considerado como uno los pilares
tedricos para la evaluacibn de esta variable al ser un concepto con diversas
dimensiones, posee como fin contar con los compontes principales para medir el
desempeiio y de esta manera poder ayudar a formular estrategias direccionadas al
cumplimiento de los objetivos, sus elementos describen la estructura latente del

desempeiio en todos los trabajos.

De acuerdo Oseda et al. (2019) y Cuba et al. (2020), esta variable tiene varias
definiciones, de acuerdo al escenario en el cual se haga referencia, también considera
al rendimiento como un producto de las acciones ejecutadas a nivel personal como en
forma grupal. También se pueden considerar autores como Montiel y Diaz (2018),
quienes refieren que los aspectos basicos del rendimiento laboral se consolidan por el

rendimiento en la tarea, rendimiento en el contexto laboral y comportamientos
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laborales, cada factor describe una fraccion al interior de un escenario de trabajo. Las
presentes dimensiones tomadas en cuenta para el estudio encuentran su definicién
desde una perspectiva direccionada a constructos disefiados a partir de la psicologia

organizacional.

Con respecto al rendimiento en la tarea, Juyumaya (2018) lo define como el
desempefio asociado de manera directa para alcanzar metas y la ejecucion de
actividades particulares que implican al trabajo, adicionalmente, consolida el factor
productividad, donde en primera instancia se efectda la conversion de un producto
como servicio y seguidamente se localizan los procesos de planeamiento y gestion. El
mismo autor afiade que esta dimensidn abarca el concepto de competitividad que
coadyuba al progreso y crecimiento de las organizaciones (Vargas y Muratalla, 2018).

El rendimiento en el contexto laboral es conceptualizado por Garnica (2018) como el
desempefio que se evidencia en las labores llevadas a cabo en un ambito externo, sin
embargo, estas originan un efecto que repercute el rendimiento al interior de una
organizacion, analogamente, estas conductas se enfocan en la busqueda del bien
colectivo y el éxito de la organizacion donde se hace relevancia para las labores
llevadas a cabo de forma conglomerada entre los colaboradores que forman parte de
la institucion en las cuales se asocia a una oportuna iniciativa, reforzamiento,

contribucién y conexion efectiva.

Por ultimo, el comportamiento laboral se encuentra conceptualizado por Mendieta-
Ortega et al. (2020), como las conductas que se consideran que pueden causar
perjuicios al interno de una organizacion, también puede ser reconocidos como
conductas contraproducentes donde el trabajador posee un interés que no favorece a
la organizacion. Las mencionadas conductas guardan relacion o se encuentran
asociadas al no cumplimiento de reglas establecidas dentro de la institucion, las cuales
arriesgan la estabilidad de la misma, adicionalmente, se asocian elementos como la
intencion, el sentido de pertenenciay pretensiones ajenas a las que posee la institucion
(Burgos, 2018).
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Con respecto a las dimensiones del desempefio laboral, en primer lugar, se define la
satisfaccion laboral, que de acuerdo a lo sefialado por la Cooperacion Financiera de
Desarrollo (2020), es el escenario de bienestar y felicidad de un trabajador con
respecto al desempefio en su ambiente de trabajo y al rededor. Es un factor que
determina la productividad y el adecuado desempefio dentro de cualquier
organizaciéon. La actitud que posee el personal en el trabajo, con sus superiores y
colegas, sumado a las expectativas personales que tiene cada trabajador, son
elementos que tienen impacto en la satisfaccion laboral. También se encuentra
asociada proporcionalmente al nivel de compromiso que tienen con la organizacion y
su nivel de productividad. El personal con un elevado nivel de satisfaccién laboral va
contar con una actitud positiva hacia su labor. Entre mejor sea dicho nivel, mas elevada

sera su motivacion, compromiso y productividad.

Por su parte, la motivacion laboral es la derivacion de la asociacion fijada entre el
trabajador y el incentivo llevado a cabo por la organizacion en busca del
establecimiento de factores que impulsen e inciten al personal a lograr un objetivo. Es
el empenfo que define al personal a través del esfuerzo personalizado en busqueda de
llegar el cumplimiento de los objetivos institucionales direccionado a la demanda de
satisfacer sus necesidades en patrticular. Es el impulso de satisfacer los requerimientos
gue tienen el personal, apropiados ambientes de trabajo y satisfaccién de necesidades
particulares, se constituyen claves para generar la reaccién en el trabajador con el fin
de lograr plenamente emocion de confort que incentive la concrecion de indicadores

determinados (Pefia y Villon, 2018)

Finalmente, la competencia laboral se refiere al nivel de conocimientos y habilidades
para asumir y llevar a cabo de forma satisfactoria el requerimiento de una actividad,
alcanzando objetivos fijados por la organizacion. Esta dimension del desempefio
laboral prepara al trabajador para hacer frente a una labor particular la misma que
desarrolla conocimientos y habilidades que se originan desde la interaccién que se

refleja entre el individuo y su labor (Manjarrez y Boza, 2020).
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METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

La investigacion fue aplicada de enfoque cuantitativo debido a que se analizé los
datos obtenidos mediante instrumentos de recoleccion de datos que

respondieron a los objetivos y comprobaron las hipétesis (Concytec, 2018).
Disefio de Investigacion

Disefio no experimental de corte transversal puesto que no se manipularon los
datos y se midieron las variables de estudio en su contexto natural. La recoleccion
de datos fue en un tiempo determinado y tuvo un alcance descriptivo correlacional

(Hernandez - Sampieri et al., 2017).

Tendra el siguiente disefio:

Donde:

M: Muestra de estudio

O1: Compensacion Salarial
02: Rendimiento Laboral

R: Relacién entre Ol y O2
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3.2.

3.3.

Variables y operacionalizacion

Variable 1: Compensacion Salarial
Variable 2: Rendimiento Laboral
Nota: el cuadro operacional de variables se encuentra en los anexos.

Poblacion, muestra y muestreo

Poblacién

Son todos aquellos individuos u objetos que poseen caracteristicas homogéneas
conforme a un determinado estudio. La poblacion estuvo conformada por los
trabajadores de la unidad Ejecutora 400 - Tarapoto, 2022, la cual ascendio a la

cantidad de 62 trabajadores.

Criterios de inclusion:

Trabajadores de todas las areas que de forma voluntaria participaron del estudio,
y estuvieron de acuerdo con brindar informacién para la investigacion.
Trabajadores con contrato u orden de servicio vigente con la entidad al momento

del recojo de la informacion.

Criterios de exclusion

Trabajadores que no asistieron en el periodo de recojo de la informacion, que se
encontraban de licencia o vacaciones al momento de la recoleccion de la
informacion y aquellos trabajadores en desacuerdo con brindar informacion para

la investigacion.

Muestra

Sub grupo de la poblacién que cumplen con las caracteristicas que se requieren
para el estudio. La muestra estuvo conformada por toda la poblacion de estudio

gue corresponde a 62 trabajadores.
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3.4.

Muestreo

El autor Arias (2012) lo interpreta como el proceso en el que se demuestra la
probabilidad que tiene cada elemento de integrar la muestras. Por ellos, en esta
investigacion se llevé a cabo mediante un tipo de muestreo no probabilistico ya
gue no se realizd ningun tipo de célculo muestral en el presente estudio, puesto
gue consideré como parte de la investigacion al total de la poblacion, al tratarse
de una poblacion relativamente pequefia, asimismo se tuvo con la disponibilidad
y facilidad para aplicar los instrumentos al total de los trabajadores sin generar

incrementos en el tiempo y recursos financieros.

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Técnicas

Se utilizé la técnica de la encuesta, la cual es una técnica que puede ser utilizada
de forma presencial o virtual, en la cual se presentan a la muestra objetivo un

conjunto de enunciados o preguntas para conocer su opinion y/o percepcion.
Instrumentos

Se utilizaron dos cuestionarios para medir las variables, para lo cual se han
adaptado dos cuestionarios elaborados por otros autores para medir las mismas
variables, tomando en cuenta los objetivos planteados, el publico objetivo y el
escenario en el cual se aplicaron los instrumentos, se consideraron preguntas y/o
items que aporten a la medicidn a las variables a través de sus dimensiones e

indicadores.

El instrumento adaptado para medir la compensacién salarial bajo la percepcion
de los trabajadores fue el cuestionario denominado, cuestionario de
compensacion salarial cuyo autor es Flores, J. y Pinchi, K., el cual considera las
dimensiones compensacion financiera directa, compensacion financiera indirecta
y compensacion no financiera, con un total de 15 items, todos bajo una escala

de Likert con cinco opciones de respuesta de forma ordinal donde 1 representa
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a nuncay 5 a siempre. Por su parte, para la medicién del rendimiento laboral se

adapt6 un cuestionario denominado cuestionario sobre rendimiento laboral cuyos

autores son Montalvo, J. y Rojas |., tomando en cuenta las dimensiones de

satisfaccion laboral, motivacion laboral y competencia laboral, con un total de 12

items que se encuentran bajo una escala de Likert con 5 opciones de respuesta

de forma ordinal, donde 1 representa a nuncay 5 a siempre.

Validez

En este estudio los instrumentos fueron validados por Juicio de expertos, quienes

se encargaron de dar validez de contenido y aprobar el instrumento para su

aplicacion en la muestra correspondiente.

Se detalla a continuacién los expertos que participaron:

Tabla 1

Validez de expertos sobre los instrumentos

Promedio  Opinion
Variable N° Experto Especialidad de del
validez experto
Compensacion 1 ) L 86% ]
. Dr. Schrader Ifiapi Juan Carlos  Gestion Pablica Aplicada
salarial 2 88%
1 o ) 94% )
o Mg. Fasanando Puyo Tercero Administracion Aplicada
Rendimiento 2 94%
laboral 1 ) _ ) 92% )
) Mg. Mufioz Ocas Alcides Gestion Publica Aplicada

94%

Fuente. Elaboracion propia
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3.5.

Confiabilidad

Debido a que los items de ambos instrumentos de recoleccion de datos se
encuentran bajo una escala de Likert, se procedi6 a seleccionar una prueba piloto
de 40 trabajadores de otra institucion, luego de la aplicacion se procedio a
sistematizar la informacion y realizar el calculo del coeficiente de Alpha de
Cronbach para cada instrumento, cuyos resultados fueron demuestran que los

instrumentos son confiables con coeficientes superiores a 0.8.

Tabla 2

Coeficientes del Alfa de Cronbach en los instrumentos

Alpha de _ _
Instrumentos N° de consistencia
Cronbach
Cuestionario Compensacion salarial 0.861 Bueno
Cuestionario Rendimiento laboral 0.835 Bueno

Nota. Fuente SPSS V27

Procedimientos

Los instrumentos elaborados pasaron por una prueba de juicio de expertos, y una
vez aprobada se aplicaron los instrumentos a una prueba prototipo para evaluar
la confiabilidad a través del calculo del coeficiente de Alfa Cronbach. Previo a la
aplicacion de los instrumentos, se cursaron documentos a la institucion,
solicitando la respectiva autorizacion para la aplicacion de los mismos, poniendo
de conocimiento al gerente el propésito de la investigacion. Contando con la
autorizacion se procedio a la aplicacion de los instrumentos de forma presencial,
para posteriormente organizar la informacion recolectada en un formato de base
de datos utilizando hojas de céalculo de Microsoft Excel 2019, finalmente la
informacion fue procesada con la utilizacion del software estadistico SPSS v27.
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3.6.

3.7.

Métodos de analisis de datos

Basicamente conforme se encuentran planteados los objetivos de la
investigacion, se utilizo la estadistica inferencial, puesto que todos los objetivos
determinaron la relaciéon entre las variables y sus respectivas dimensiones,
previamente se aplicd la prueba de normalidad de variables de Kolmogorov
Smirnov con el propdsito de conocer si las variables se distribuyen bajo una
distribucion normal, para luego encontrar los coeficientes de correlacion por cada
objetivo planteado y su respectivo valor de la significancia de la prueba para la
comprobacion de las hipétesis, tomando como referencia una significancia de
0.05. Finalmente, se presentan graficos de dispersion para demostrar el
comportamiento de ambas variables y su relacion, calculando el coeficiente de

determinacion.

Aspectos éticos.

Se aplicé los principios éticos internacionales, que garantizaron la calidad ética
de la investigacion, con respecto a los datos recolectados se asegurd la
autonomia de los participantes dado que la investigacion tuvo fines netamente
académicos, sin consecuencia alguna, asimismo, se conto con el consentimiento
informado de los participantes y se respet6 la confidencialidad de los datos y
resultados, puesto que la encuesta fue totalmente andénima y todos los resultados
se muestran de forma general a nivel de la entidad. Finalmente, la investigacion
respeto el codigo de ética de la Universidad César Vallejo, por lo que se citaron
y referenciaron a los autores de acuerdo a la norma internacional APA séptima

edicion.
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IV.RESULTADOS
Tabla 3

Prueba de normalidad de variables y dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?@
Variables y dimensiones

Estadistico gl Sig.
Variable 1: Compensacién salarial 0.203 62 0.000
Dimensién 1: Compensacion financiera directa 0.193 62 0.000
Dimensién 2: Compensacion financiera indirecta 0.318 62 0.000
Dimensién 3: Compensacion no financiera 0.197 62 0.000
Variable 2: Rendimiento laboral 0.267 62 0.000
Dimension 1: Satisfaccion laboral 0.170 62 0.000
Dimensioén 2: Motivacion laboral 0.169 62 0.000
Dimensién 3: Competencia laboral 0.132 62 0.009

Fuente. Elaboracion propia. Spss. V27.

Interpretacion:

Luego de aplicar la prueba de normalidad a Kolmogorov se evalio si los puntajes
obtenidos en las variables y las dimensiones se desarrollan bajo una distribucién no
normal, puesto que el tamafio de la muestra supera los 50 trabajadores, se observa
gue en ningun caso, el valor de la significancia alcanza el valor de 0.05, por lo tanto,
ningun conjunto de datos se distribuye bajo una distribucion normal, por lo tanto, para
determinar la correlacion entre ellos se debe utilizar el coeficiente de correlacion de

Spearman (no paramétrico).
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Tabla 4

Coeficiente de correlacion entre compensacion salarial y satisfaccion laboral

Coeficiente Dimension Parametros Satisfaccion laboral
Coeficiente de correlacion 0.686

Rho de Compensaciéon
Sig. (bilateral) 0.000

Spearman salarial
N 62

Fuente. Elaboracion propia. Spss. V27.

Interpretacion:

Existe una correlacion significativa entre la compensacion salarial y la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 400 Tarapoto, puesto que el valor
de la significancia del coeficiente es menor a 0.05, asimismo, el valor que toma el
coeficiente sefiala que dicha relacion se da de forma directa y posee un grado medio,

el obtener un valor de 0.686.
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Tabla 5

Coeficiente de correlacion entre compensacion salarial y motivacion laboral

Coeficiente Dimension Parametros Motivacion laboral
Coeficiente de correlacion 0.708

Rho de Compensaciéon
Sig. (bilateral) 0.000

Spearman salarial
N 62

Fuente. Elaboracion propia. Spss. V27.

Interpretacion

Similar al resultado anterior, en la hipotesis especifica también existe una correlacion
significativa entre la compensacion salarial y la motivacion laboral de los trabajadores
de la Unidad Ejecutora 400 Tarapoto, puesto que el valor de la significancia del
coeficiente es menor a 0.05, sin embargo, el valor que toma el coeficiente sefiala que
dicha relacidon se da de forma directa y posee un grado positivo medio, el obtener un
valor de 0.708.
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Tabla 6

Coeficiente de correlacion entre compensacion salarial y competencia laboral

Coeficiente  Dimension Parametros Competencia laboral
Coeficiente de correlacion 0.651
Rho de Compensacion - i hilateral) 0.000

Spearman  salarial
N 62

Fuente. Elaboracion propia. Spss. V27.

Interpretacion
Analogamente, también existe una correlacion significativa entre la compensacion

salarial y la competencia laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 400
Tarapoto, dado que el valor de la significancia del coeficiente es menor a 0.05,
adicionalmente, el valor que toma el coeficiente sefiala que dicha relacion se da de

forma directa y posee un grado de correlacion positiva media, el obtener un valor de

0.651.
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Tabla 7

Coeficiente de correlacidon entre compensacion salarial y rendimiento laboral

Coeficiente Dimension Parametros Rendimiento laboral
Coeficiente de correlacion 0.792
Rho de Compensacion ;. pilateral) 0.000

Spearman salarial
N 62

Fuente. Elaboracion propia. Spss. V27.

Interpretacion
Existe una correlacion significativa en la Hipétesis que es la compensacion salarial y

la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 400 con un nivel de
significancia menor a 0.05, dicha correlacion es directa y considerable en un grado no

alto, debido a que el valor del coeficiente de correlacion de Spearman resultado con el

valor de 0.792, por lo tanto,
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V.DISCUSION

Los resultados muestran que las tres dimensiones consideradas para el rendimiento
laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 400, guardan una relacion
significativa con el nivel de compensacion salarial que los mismos perciben, es decir,
que el aspecto remunerativo que percibe el personal, se encuentra asociado o genera
cierta influencia tanto en la satisfaccion, motivacion y competencia laboral de los
trabajadores, y por ende, de forma general en su rendimiento laboral, el nivel de
significancia entre los cruces de cada dimensién del rendimiento laboral y la
compensacion salarial, arrojaron valores inferiores a 0.05, denotando una relacion
estadisticamente significativa, sin embargo, particularmente, la motivacién laboral
alcanza un grado de correlacion alto, con un valor del coeficiente positivo y superior a
0.7, mientras que las dimensiones de satisfaccion y competencia laboral presentan
una relacion de grado moderado con valores del coeficiente menores a 0.7 pero
superiores a 0.5. Por su parte, el resultado del coeficiente de correlacion entre los
puntajes generales de las variables de la investigacién, demuestran una relacion
directa que alcanza un grado alto, con un valor de 0.79, es decir, a medida que los
trabajadores perciben que cuenta con una adecuada compensacion salarial, su
rendimiento en su centro de labores serd alto, y contrariamente, para aquellos
trabajadores que perciben que su remuneracion no se encuentra acorde a sus labores

desempefadas y/o perfil, tienden a presentar bajo nivel de rendimiento laboral.

Por otro lado, los graficos de dispersién presentados, muestra, por ejemplo, que
existen, mayor proporcion de trabajadores que perciben que su compensacion salarial
no se encuentra acorde a sus expectativas, en comparacion con aquellos que, si la
consideran adecuada o elevada, mientras que, por parte del rendimiento laboral,
igualmente se observa que existe concentracion de trabajadores en la zona donde se
ubican los puntajes inferiores del rendimiento. El general dicho comportamiento,
demuestra graficamente la existencia de una relacion directa entre la compensacion

salarial y el rendimiento laboral en la Unidad Ejecutora 400 de Tarapoto.
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Estos resultados encuentran similitud sustancial en algunos resultados encontrados
por otros autores que han desarrollado con anterioridad estudios con las mismas
variables, que tal es el caso de Salamanca et al. (2021) quienes desarrollaron un
estudio en una empresa, donde se plantearon como objetivo principal identificar la
importancia de la compensacion salarial y su relacién con la productividad de sus
empleados, determinando que una adecuada compensacion laboral influye
positivamente tanto en el desarrollo de las obligaciones laborales de su personal como
de la consecucidn de objetivos, resultados semejantes a los encontrados en la
presente investigacion, puesto que para el caso de los trabajadores de la Unidad
Ejecutora 400, se demostrd que la percepcion del factor salarial en los trabajadores se
relaciona de forma positiva con su propio rendimiento dentro de su puesto trabajo,
aguel trabajador que perciben un sueldo apropiado, presenta alta satisfaccion,
motivacion y competencia laboral, es decir, alcanzan un buen nivel de rendimiento
laboral, mientras que si la compensacion salarial no se percibe de esa forma, es
bastante probable que los colaboradores de la institucién no alcancen los rendimientos

deseados para la propia institucion en el cumplimiento de sus funciones.

Similarmente, se encuentra la investigacion realizada por Estela y Hernandez (2017)
quienes buscaron determinar la relacion del sistema de compensacion salarial y el
desemperio laboral de los trabajadores de la Empresa EMAPA San Martin con sede
en Tarapoto, a través del coeficiente de Rho Spearman se determiné una correlacion
positiva de grado fuerte entre sistemas de compensacion salarial y desempefio laboral,
con un valor del coeficiente de 0,987 y una significancia menor a 0.05, concluyendo
gue el sistema de compensacion salarial se relaciona positivamente con el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa, si bien dicha investigaciéon demuestra un
grado muy alto de relacion entre la compensacion salarial y el desempefio laboral, los
resultados se asemejan, puesto que igualmente se demostré que la relacion entre
dichas variables es significativa y de forma positiva, con un coeficiente de correlacion
cercano al 0.8 y un nivel de significancia menor a 0.05.
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También se tiene a Diaz y Ordo6fiez (2021) quienes contaron con el propdsito de su
estudio, determinar la relacién entre el marco retributivo y la ejecucién del trabajo de
los especialistas en la empresa Electro Oriente utilizando una muestra de 70
trabajadores, demostrando que existe una correlacion significativa entre el marco
retributivo de la compensacion y la ejecucion de la ocupacion en los trabajadores de
la empresa, dicha relacion se da de forma directa, es decir, a mejor percepcion del
aspecto remunerativo de los trabajadores, el cumplimiento de sus funciones sera
mejor, dichos resultados son también semejantes a los encontrados en la presente
investigacioén, puesto que analogamente se ha logrado demostrar que entre las
variables de investigacion, prevalece una correlacion significativa que se da de forma

positiva y con un grado alto.

Todos los resultados encontrados en el presente estudio, encuentran sustento en las
bases tedricas consideradas previamente, para el caso de la compensacion salarial,
Torres (2021) afirma, todo sistema de compensacion es creado con el efecto de
generar provecho y conservar a los buenos trabajadores, como también para
conseguir las finalidades institucionales buscando favorecer las buenas coaliciones
entre el colectivo, socios, clientes y todos los que conforman la organizacion, esta
consideracion del autor, encuentra sentido al analizar uno de los hallazgos de la
presente resolucion, puesto que si un trabajador percibe una adecuada valorizacion
retribucién econdmica por su trabajo, este sentira un adecuado grado de motivacion,
y por ende cumplira las metas y objetivos instituciones que se establezcan. También
es pertinente considerar lo sefialado por Gomez et al. (2008), quienes mencionaron
que la retribucion que se basa en conocimientos o en habilidades, esta determinada
como un ida y vuelta de retribucion que se asigna a un colaborador por los esmerados
esfuerzos que realiza, la permanente y consistente capacidad que demuestra en sus
labores y la inteligencia para otorgar soluciones a alguna dificultad que pueda
presentarse. De mismo modo, los resultados de consolidan con las definiciones
realizadas por la Cooperacion Financiera de Desarrollo, quienes indicaron que la
satisfaccion laboral es un factor que determina la productividad y el adecuado

desempeiio dentro de cualquier organizacion, es decir, el personal con un elevado
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nivel de satisfaccion laboral va contar con una actitud positiva hacia su labor, estos
resultados toman relevancia puesto que se determiné que la relacion existente entre
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad Ejecutora 400 Tarapoto, es
significativa, directa y con un grado de correlacion moderado, dado que presento un
coeficiente de correlacion de 0.69, practicamente en el limite superior para ser
considerada una correlacion de grado fuerte. De igual forma Pefia y Villon (2018),
definieron la motivacion laboral como un elemento que asocia al trabajador con el
impulso que le genere la organizacion en la cual labora, dicho impulso posee un
impacto con el cumplimiento de los objetivos instituciones, asimismo hace referencia
al empefio o empuje con la cuenta el trabajador de forma individual para cumplir con
sus responsabilidades adecuadamente dentro de la organizacion, en otras palabras,
es un factor que esta directamente relacionado con el desemperio, bajo esta definicion
es factible de mencionar que en el presente estudio, la motivacion laboral y el
desemperio laboral de los trabajadores, demuestran la existencia de una correlacion
directa que alcanza un grado alto, dado que el valor del coeficiente de correlacion fue
positivo y superior a 0.70. Finalmente Manjarez & Mendoza (2020), sefialan también a
la competencia laboral como el nivel de conocimientos y habilidades con las que
cuenta cada trabajador para enfrentar y ejecutar de manera satisfactoria las tareas o
actividades que le encomienden en su puesto de trabajo, dado que el conocimiento se
encuentra mayormente relacionado a la formacion académica y/o técnica que pueda
tener el personal, y las habilidades se asocian en mayor magnitud a la experiencia
ganada y la destreza obtenida, siendo que de manera general la competencia laboral
es un factor fundamental para que un trabajador pueda presentar un desempefio alto
en su centro de labores, y esto se ve reflejado en los resultados del presente estudio,
dado que el valor del coeficiente de correlacion entre la compensacion salarial y la
competencia laboral fue 0.65 con una significancia menor a 0.05, denotando una
correlacion significativa y grado moderado, en este caso, podriamos inducir, que el rol
de las variables podrian invertirse, siendo la competencia laboral la variable
independiente y la compensacion salarial la variables dependiente, puesto que un
trabajador que presente mayores conocimientos y experiencia normalmente su salario

es superior en comparacion a aquel trabajador que cuenta con menor competencia.
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VI.CONCLUSIONES

6.1.

6.2.

6.3.

6.4.

Existe una relacion significativa y directa entre la compensacion salarial y el
rendimiento laboral, cuyo coeficiente de correlacién fue 0.79 y un nivel de
significancia menor a 0.05, es decir sali6 una correlacion positiva considerable.
Mientras un trabajador perciba que se encuentra adecuadamente remunerado, su
rendimiento dentro de la instituciébn sera alto, en caso contrario, es bastante

probable que presente un rendimiento bajo.

Existe una relacion significativa y directa entre la compensacion salarial y la
dimensién de satisfaccion laboral, cuyo coeficiente de correlacién fue 0.68 que
indica una correlacion positiva media y un nivel de significancia menor a 0.05.
Similarmente, un trabajo que perciba que su remuneracién es adecuada, va a

presentar un alto nivel de satisfaccion laboral.

Existe una relacion significativa y directa entre la compensacion salarial y la
dimensién de motivacion laboral, cuyo coeficiente de correlacion fue 0.71 siendo asi
una correlacion positiva media y un nivel de significancia menor a 0.05. Es decir,
mientras mas adecuada sea la remuneracion de los trabajadores, su motivacién en

el trabajo serd més elevada.

Existe una relacion significativa y directa entre la compensacion salarial y la
dimensién de competencia laboral cuyo coeficiente de correlacién fue 0.65 y un nivel
de significancia menor a 0.05, es decir dio un resultado de correlacion positiva
media. Los trabajadores van a demostrar un alto nivel de competencia laboral

siempre y cuando perciban que su compensacion salarial es la adecuada.
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VII.LRECOMENDACIONES

7.1.

7.2.

7.3.

7.4.

Al director general de la Unidad Ejecutora 400 Tarapoto, gestionar una evaluaciéon
diagnostica respecto al nivel de compensacion salarial de los trabajadores en todos
los niveles dentro del organigrama de la institucion a fin de tomar decisiones con
respecto al incremento o nivelacion, puesto que un trabajador que percibe que se
encuentra adecuadamente remunerado, su rendimiento en el cumplimiento de sus
labores va ser el adecuado. Dicha evaluacion se realizara cada dos afios por el tema

de presupuesto.

Al responsable de presupuesto de la Unidad Ejecutora 400 Tarapoto, efectuar un
analisis de la planilla de remuneraciones de todos los trabajadores y las
disposiciones de recursos financieros factibles de utilizar para el mejoramiento de
la compensacion salarial de los mismos, a fin de proponer modificaciones en las
escalas salariales y mantener trabajadores con alta satisfaccion laboral y por

consiguiente alto rendimiento.

Al responsable de recursos humanos de la Unidad Ejecutora 400 Tarapoto, efectuar
evaluaciones de desempefio del personal de forma periddica, a fin de contar con
informacion actualizada respecto al rendimiento de cada trabajador y poder otorgar
algun tipo de incentivo o reconocimiento de acuerdo al desempefio logrado para

mantener o incrementar la motivacion de los mismos.

A los trabajadores de la Unidad Ejecutora 400 Tarapoto, mantener niveles de
desemperio alto, con vocacion de servicio, cumpliendo con las normas establecidas
en la institucion y realizando oportuna y eficientemente las funciones asignadas en

Su puesto de trabajo.
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Anexo 01: Tabla de matriz de consistencia

Titulo: Compensacion salarial y el rendimiento laboral en la Unidad Ejecutora 400 - Tarapoto 2022

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

Objetivo general:

Hipotesis general:

Variable 1/Independiente: Compensacion salarial

¢Cudl es la relacion
entre la compensacion
salarial y el
rendimiento laboral en
la Unidad Ejecutora
400-Tarapoto, 2022?

Determinar la relacion
entre la compensacion
salarial y el
rendimiento laboral en
la Unidad Ejecutora
400-Tarapoto, 2022.

Existe relacion
significativa entre la
compensacion salarial
y el rendimiento laboral
en la Unidad Ejecutora
400-Tarapoto, 2022.

. . . . Escala de Niveles o
Dimensiones Indicadores [tems valores rangos
Considero que mi sueldo esta de acuerdo a
las responsabilidades dentro de la
- Sueldo fiio organizacion.
] Comisiories e Los incentivos obtenidos de la organizacién | Ordinal
. ) A estan en funcién al desempefio alcanzado. 1. Nunca
Compensaciéon | incentivos Consid | p i tablecid > Casi 5.25
financiera variables onsidera que la empresa tiene establecido .Casi nunca
directa - Seguros de salud adecuadas politicas de reconocimiento. 3.A veces
- Pensiones de En la empresa las comisiones son repartidas | 4.Casi
iubilacion equitativamente, teniendo en cuenta el | 5.Siempre
! rendimiento de cada colaborador.
Se comunica a los colaboradores los cambios
referentes al sueldo o bonificaciones.
En la organizacion los colaboradores tienen
acceso a seguros de salud.
Se ha informa a los colaboradores acerca de
L los planes de jubilacién que mas se adecua a
- Compensacion su rZaIidad J q
por tiempo de ) ) i Ordinal
- Cada colaborador tiene informacion real de
» servicio - p 1.Nunca
Compensacion . las fechas en que se asignaran las . 5.25
- ) - Vacaciones ) 2.Casi nunca
financiera - Créditos v otras vacaciones 3A veces
indirecta restacio)rqes La empresa cumple obligatoriamente en dar 4.Casi
: Eeconocimiento vacaciones a los colabores de acuerdo a su 5.Siem re
al trabaiador fecha de salida, segun planilla. ’ P
! La empresa brinda créditos a los
colaboradores para hacer frente a sus
necesidades, los mismos que son
descontados por planilla.
El reconocimiento de los colaboradores se da
de acuerdo a su meritocracia.
Las capacitaciones que se desarrollan en la
) - Retroalimentacién empresa permiten incrementar los | Ordinal
Compensacion - Invitaciones conocimientos de acuerdo al puesto. 1.Nunca 5.925
no financiera - Premios Los colaboradores son participes de los | 2.Casi nunca B
) logros de la organizacion. 3.A veces
- Buen ambiente o o f
laboral Las premiaciones por el desempefio del | 4.Casi
colaborador son justos (Trabajador del mes, | 5.Siempre

productividad, otros).
La empresa mantiene un ambiente laboral
apropiado.




Problemas
Especificos

Objetivos especificos

Variable 2/Dependiente: Rendimiento laboral

e ;/Cudl es la relacion

entre la
compensacion

salarial y
satisfaccion laboral
en la Unidad
Ejecutora 400-

Tarapoto, 20227
e ;Cudl es la relacion
entre la
compensacion
salarial y motivacion
laboral de la Unidad
Ejecutora 400-
Tarapoto, 20227

¢ Cudl es la relacion

entre la
compensacion
salarial y la

competencia laboral
en la Unidad
Ejecutora 400-
Tarapoto, 2022?

e Conocer la relaciéon

entre la
compensacion
salarial y la

satisfaccion laboral
de la Unidad
Ejecutora 400-
Tarapoto, 2022.

Conocer la relacion

entre la
compensacion

salarial y la
motivacion laboral
de la Unidad
Ejecutora 400-
Tarapoto, 2022.

e Determinar la
relacion entre la
compensacion
salarial y la
competencia laboral
en la Unidad
Ejecutora 400-

Tarapoto, 2022.

e Existe relacion
significativa entre la
compensacion
salarial y la
satisfaccion laboral
en la Unidad
Ejecutora 400-
Tarapoto, 2022.
Existe relacion
significativa entre la
compensacion

salarial y la
motivacion laboral
en la Unidad
Ejecutora 400-

Tarapoto, 2022.
Existe relacion
significativa entre la
compensacion
salarial y la
competencia laboral
en la Unidad
Ejecutora 400-
Tarapoto, 2022.

- ¢Usted ha sido acreedor de los beneficios que
brinda la empresa? Ordinal
Satisfaccion Beneficio - ¢Considera usted que se cumplen con los | 1. Nunca
laboral Actividad beneficios establecidos? 2.Casi nunca 4-16
- ¢Se considera usted un colaborador | 3.Aveces
adecuado para la gestion de la empresa? 4.Casi
- ¢Usted logra consecutivamente los objetivos | 5.Siempre
establecidos por la empresa?
- ¢Usted se siente motivado al momento de
ejercer su labor? Ordinal
Motivacion Estimulacion - ¢Usted se siente mas motivado cuando | 1. Nunca
laboral Clima laboral trabaja en equipo? 2.Casi nunca 4-16
- ¢Usted cree que el trabajo en equipo es | 3.Aveces
fundamental para la organizacion? 4.Casi
- ¢Usted considera que se mantiene un buen | 5.Siempre
clima laboral en la empresa?
- ¢Usted toma interés en las capacitaciones
brindadas por la empresa? Ordinal
Competencia Capacidad - ¢Usted logra mejorar sus objetivos con las | 1. Nunca
laboral Disciplina capacitaciones ofrecidas por la empresa? 2.Casi nunca 4-16
- ¢Usted cumple consecuentemente con los | 3.Aveces
horarios establecidos por la organizacion? 4.Casi
- ¢Usted cumple con las politicas de la | 5.Siempre
empresa?

Disefio de investigacion:

Poblacién y Muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de analisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo
Tipo: No experimental

Método: Descriptivo correlacional

Disefio:

Vi

v

r

4

V2

Poblacion: 62
trabajadores
Muestra: 62
trabajadores

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Cuestionario.

Descriptiva: Tablas y figuras

Inferencial: Coeficiente de correlacién de Pearson o Spearman




Anexo 02. Tabla de Matriz de operacionalizacion de variables

indicadores.

Competencia laboral

Disciplina

- A Definicién - - - i
Variable Definicién Conceptual - Dimensiones Indicadores Escala de Medicion
Operacional
Comprende una serie de | Representa el conjunto Sueldo fijo Ordinal
retribuciones otorgadas por la | de recompensas que un
empresa a favor de los | individuo posee de c . Comisiones e incentivos variables 1. Nunca
colaboradores a cambio de su | acuerdo a los | - omp_ensadc_lon
esfuerzo fisico o mental, el | parametros establecidos | financiera directa Seguros de salud 2.Casi nunca
mismo que compone pagos, | por una organizacion, el
incentivos econémicos y formas | mismo que se otorga de Pensiones de jubilacion 3.A veces
de recompensa monetaria y no | acuerdo al desarrollo de
monetaria (Arbaiza,2016). una determinada Compensacion por tiempo de servicio 4.Casi
actividad.
i6 i Vacaciones 5.Siempre
Compensacion Compensacion
Salarial financiera indirecta .- .
Créditos y otras prestaciones
Reconocimiento al trabajador
Retroalimentacion
i Invitaciones
Compensacion  no
financiera .
Premios
Buen ambiente laboral
Conducta del colaborador en | Se ha medido a través Beneficio Ordinal
indagacién como motivo | de la técnica de la | Satisfaccion laboral 1. Nunca
esencial; esto hace referenciaa | encuesta y del Actividad
una estrategia individual que | instrumento del 2.Casi nunca
comprende caracteristicas | cuestionario de tipo Estimulacion
Rendimiento individuales como son: la | Likert el cual obtuvo 12 | wotivacion laboral 3.A veces
Laboral capacidad, la habilidad, | preguntas para Clima laboral
cualidad y necesidad con la que | comprender las 4.Casi
interacttan en el trabajo Burgos | variables que consta de
(2018), 3 dimensiones y 6 Capacidad 5.Siempre




Anexo 03: Instrumentos de recolecciéon de datos
CUESTIONARIO SOBRE COMPENSACION SALARIAL

1. Autor: Flores Vela, Jennifer Margarita — Pinchi del Aguila, Kelly Cristina (2020)
Dimensiones: Compensacion Financiera directa, Compensacion Financiera
indirecta, Compensacién no financiera.

Escala de Medicion: Ordinal (5 opciones de respuesta)

N° items: 15 reactivos

Validez de contenido: por el juicio de 3 jueces expertos

Fiabilidad: Alfa de Cronbach

N

ook w

CUESTIONARIO SOBRE RENDIMIENTO LABORAL

Autor: Montalvo Gaspar, Joselin Marivel — Rojas Lazaro, Isabel Noelia (2021)
Dimensiones: Satisfaccion laboral, Motivacion laboral, Competencia laboral.
Escala de Medicion: Ordinal (5 opciones de respuesta)

N° ftems: 12 reactivos

Validez de contenido: por el juicio de 3 jueces expertos

Fiabilidad: Alfa de Cronbach

ouahkwbdE



CUESTIONARIO DE COMPENSACION SALARIAL

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la Escuela de Administracion de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados de
forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria; doy mi consentimiento para continuar con la investigacion que tiene por
objetivo: Determinar la relacidbn que existe entre la compensacion salarial y el
rendimiento laboral del personal de la Unidad Ejecutora 400-Tarapoto 2022. Asimismo,
autorizo para que los resultados de la presente investigacion se publiquen a través del
repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:
bdleccal@ucvvirtual.edu.pe; valeriarn.19@amail.com.

DATOS SOCIO DEMOGRAFICOS
Geénero:

1. Masculino ()

2. Femenino ()

Edad:

1) 18 -25
2) 26 — 32
3) 32 -40
4) 41 a mas

Grado de Instruccion:

1. Secundaria completa ()

2. Superior técnica incompleta ()

3. Superior técnica completa ()

4. Superior universitaria incompleta ()
5. Superior universitaria completa ()
Area de trabajo:

. Administraciéon y RR.HH ()

. Logistica ()

. Ventas ()

. Economia ()

. Planificacién y presupuesto ()

. Salud colectiva y ambiental ()

. Gestion sanitaria ()

. Infraestructura ()

. Almaceén ()

OCoO~NO UL WNE



INSTRUCCIONES: A continuacion, marca con un aspa (X) la respuesta segun la

escala de criterio. (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) Regularmente, (4) Casi Siempre

y (5) Siempre

NO

COMPENSACION SALARIAL

ESCALA DE
MEDICION

2|34

DIMENSION 1: COMPENSACION FINANCIERA

1 | Considero que mi sueldo esta de acuerdo a las responsabilidades
dentro de la organizacion.

2 | Los incentivos obtenidos de la organizacion estan en funcion al
desempefio alcanzado.

3 | Considera que la empresa tiene establecido adecuadas politicas de
reconocimiento.

4 | Enlaempresa las comisiones son repartidas equitativamente, teniendo
en cuenta el rendimiento de cada colaborador.

5 | Se comunica a los colaboradores los cambios referentes al sueldo o
bonificaciones.

DIMENSION 2: COMPENSACION FINANCIERA INDIRECTA 2134

6 | Enla organizacion los colaboradores tienen acceso a seguros de salud.

7 | Se ha informa a los colaboradores acerca de los planes de jubilacion
gue mas se adecua a su realidad.

g | Cada colaborador tiene informacion real de las fechas en que se
asignaran las vacaciones

9 | Laempresa cumple obligatoriamente en dar vacaciones a los colabores
de acuerdo a su fecha de salida, segun planilla.

10 | La empresa brinda créditos a los colaboradores para hacer frente a sus
necesidades, los mismos que son descontados por planilla.
DIMENSION 3: COMPENSACION NO FINANCIERA 2134

11 | El reconocimiento de los colaboradores se da de acuerdo a su
meritocracia.

12 | Las capacitaciones que se desarrollan en la empresa permiten
incrementar los conocimientos de acuerdo al puesto.

13 | Los colaboradores son participes de los logros de la organizacion.

14 | Las premiaciones por el desempefio del colaborador son justos
(Trabajador del mes, productividad, otros).

15

La empresa mantiene un ambiente laboral apropiado.




CUESTIONARIO DE RENDIMIENTO LABORAL

Estimado/a participante,

Esta es una investigacion llevada a cabo dentro de la Escuela de Administracion de
la Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados
de forma confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma
voluntaria; doy mi consentimiento para continuar con la investigacion que tiene por
objetivo: Determinar la relacion que existe entre la compensacion salarial y el
rendimiento laboral del personal de la Unidad Ejecutora 400-Tarapoto 2022.
Asimismo, autorizo para que los resultados de la presente investigacion se
publiquen a través del repositorio institucional de la Universidad César Vallejo.
Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:
bdleccal@ucvvirtual.edu.pe; valeriarn.19@agmail.com.

INSTRUCCIONES: A continuacion, marca con un aspa (X) la respuesta segun la
escala de criterio. (1) Nunca, (2) Casi nunca, (3) Regularmente, (4) Casi Siempre

y (5) Siempre

ESCALA DE
N® RENDIMIENTO LABORAL MEDICION
112345
DIMENSION 1: SATISFACCION LABORAL
1 | ¢Usted ha sido acreedor de los beneficios que brinda la
empresa?
2 | ¢Considera usted que se cumplen con los beneficios
establecidos?
3 | ¢Se considera usted un colaborador adecuado para la gestion
de la empresa?
4 | ¢Usted logra consecutivamente los objetivos establecidos por
la empresa?
DIMENSION 2: MOTIVACION LABORAL 1|2(3|4]5
5 | ;Usted se siente motivado al momento de ejercer su labor?
6 | ;Usted se siente mas motivado cuando trabaja en equipo?
7 | ¢Usted cree que el trabajo en equipo es fundamental para la
organizacion?
g | ¢Usted considera que se mantiene un buen clima laboral en la
empresa?
DIMENSION 3: COMPETENCIA LABORAL 112|3|4|5
g | ¢Usted toma interés en las capacitaciones brindadas por la
empresa?




¢Usted logra mejorar sus objetivos con las capacitaciones

10
ofrecidas por la empresa?

11 | ¢Usted cumple consecuentemente con los horarios
establecidos por la organizacion?

12

¢, Usted cumple con las politicas de la empresa?




Anexo 04: Validacion de juicio de expertos

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Schrader Ifiapi Juan Carlos

Institucién donde labora : Universidad Cesar Vallejo — DTC

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

: Rendimiento Laboral

Autor (s) del instrumento (s): Br. Lecca Rivadeneira Brania Daniella

Br. Reatequi Navarro Valeria

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 3 5
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable: Rendimiento Laboral en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento cientifico,
ACTUALIDAD tecnolégico, innovacion y legal inherente a la variable: Rendimiento X
Laboral
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la definicion
ORGANIZACION operacmnalyconcgptual respec_toala vgrlable, 3 o t_:le
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.
SUFICIENCIA Los items del instrumento son su_fncnentes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y
INTENCIONALIDAD responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.
La informacién que se recoja a través de los items del instrumento,
CONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la X
investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores de cada
COHERENCIA dimension de la variable Rendimiento Laboral
METODOLOGIA La rglqcmn ent_re la _tecn_lf:a y el |nstrument0,p_ropu§stos re_sponden al
propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.
PERTINENCIA !_a redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X
instrumento.
PUNTAJE TOTAL 43

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un

puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD

EL INSTRUMENTO ES APLICABLE.

PROMEDIO DE VALORACION:
86%

Sello personal y firma




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

l. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Dr. Schrader Ifiapi Juan Carlos

Institucién donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion

: Universidad Cesar Vallejo — DTC

: Doctor en Gestion Publica y Gobernabilidad

: Compensacién Salarial

Autor (s) del instrumento (s): Br. Lecca Rivadeneira Brania Daniella

Br. Reatequi Navarro Valeria

I ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacion objetiva sobre la variable: Compensacién Salarial en
todas sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable:
Compensacion Salarial

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la definicién
operacional y conceptual respecto a la variable, de manera que
permiten hacer inferencias en funcién a las hip6tesis, problema y
objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion
y responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del instrumento,
permitird analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relaciéon con los indicadores de
cada dimensién de la variable Compensacién Salarial

METODOLOGIA

La relacién entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

X

PUNTAJE TOTAL

44

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente

puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

. OPINION DE APLICABILIDAD

EL INSTRUMENTO ES APLICABLE.

PROMEDIO DE VALORACION:

Edp gend
88% | 7 e

L

", sin embargo, un

e Ingpi Tarapoto,08 de Setiembre de 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

II.LDATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Fasanando Puyo Tercero

Institucién donde labora : Universidad Nacional de San Martin

Especialidad

: Magister en Administracion de Negocios y Relaciones Internacionales - MBA

Instrumento de evaluacién: : Rendimiento Laboral

Autor (s) del instrumento (s): Br. Lecca Rivadeneira Brania Daniela

Br. Reategui Navarro Valeria

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la
informacién objetiva sobre la variable: Compensacion Salarial en todas
sus dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento cientifico,
tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable: Compensacion
Salarial

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las hipoétesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde
con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y
responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.

CONSISTENCIA

La informacién que se recoja a través de los items del instrumento,
permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores de cada
dimension de la variable: Compensacion Salarial

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
propésito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion.

PERTINENCIA

La redacciéon de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.

PUNTAJE TOTAL

47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un

puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

IV. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento de Validacién conforme para su aplicacion

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 15 de setiembre de 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Fasanando Puyo Tercero

Institucién donde labora : Universidad Nacional de San Martin

Especialidad : Magister en Administracion de Negocios y Relaciones Internacionales
Instrumento de evaluacion : Compensacion Salarial

Autor (s) del instrumento (s) : Br. Lecca Rivadeneira Brania Daniela

Br. Reategui Navarro Valeria
Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1| 2 314|565
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigiiedades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la X
OBJETIVIDAD informacién objetiva sobre la variable: Rendimiento Laboral en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento cientifico, X
ACTUALIDAD tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable Rendimiento
Laboral
Los items del instrumento reflejan organicidad légica entre la definicion X
ORGANIZACION operacional y conceptual respecto a la variable,

de manera que permiten hacer inferencias en funcién a las hipétesis,
problema y objetivos de la investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son su_fncnentes en cantidad y calidad acorde X
con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumento son coherentes con el tipo de investigacion y X
INTENCIONALIDAD responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.
La informacién que se recoja a través de los items del instrumento, X
CONSISTENCIA permitira analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la
investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores de cada X
COHERENCIA dimension de la variable: Rendimiento Laboral
METODOLOGIA La rglqcmn ent_re la _tecn_lf:a y el |nstrument0,p_ropu§stos re_sponden al X
propésito de la investigacion, desarrollo tecnolégico e innovacion.
PERTINENCIA !_a redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del X
instrumento.
PUNTAJE TOTAL 47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un

puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

V. OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento de Validacién, conforme para su aplicacion

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 15 de setiembre de 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

l. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

: MUNOZ OCAS ALCIDES
: UNIVERSIDAD CESAR VALLLEJO
: MAESTRO EN GESTION PUBLICA
: Compensacion Salarial
: Br. Lecca Rivadeneira Brania Daniela
Br. Reategui Navarro Valeria

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 3
CLARIDAD Los items estan re_dactados con lenguaje apropiado y libre de ambigiiedades
acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la informacion
OBJETIVIDAD objetiva sobre la variable: Compensacién Salarial en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento cientifico,
ACTUALIDAD tecnoldgico, innovacion y legal inherente a la variable: Compensacion
Salarial
Los items del instrumento reflejan organicidad I6gica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a la
ORGANIZACION variable, de manera que permiten hacer
inferencias en funcién a las hipétesis, problema y objetivos de la
investigacion.
SUFICIENCIA Los |’t_ems de_l instrl_Jmento son suficientes en cantidad y calidad acorde con
la variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALIDAD Los items del instrymento son cc_Jherent'es con el tipc_) de investigacion y
responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.
CONSISTENCIA La iryformacién'q'ue se re_coja a trav_és de Ios'items de_l instrqmen}o, permitira
analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacién con los indicadores de cada
COHERENCIA dimension de la variable: Compensacion Salarial
METODOLOGIA La rsele_mi()n en_tre Ia_ téc_njca y el instrument'o_propgestos _rf-:‘sponden al
propésito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion.
PERTINENCIA !_a redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.
PUNTAJE TOTAL 46

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un

puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

. OPINION DE APLICABILIDAD

Si es aplicable, la variable concuerda los criterios a evaluar

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto,23 de Setiembre de 2022




INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

II. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto
Institucion donde labora

Especialidad

Instrumento de evaluacion
Autor (s) del instrumento (s)

: MUNOZ OCAS ALCIDES

: UNIVERSIDAD CESAR VALLLEJO

: MAESTRO EN GESTION PUBLICA
: Cuestionario Rendimiento Laboral
: Br Lecca Rivadeneira Brania Daniela
Br. Reategui Navarro Valeria

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1)

DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 3
CLARIDAD Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de ambigiiedades
acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten recoger la informacion
OBJETIVIDAD objetiva sobre la variable: Rendimiento Laboral en todas sus dimensiones
en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra vigencia acorde con el conocimiento cientifico,
ACTUALIDAD JUNTE o : h S
tecnoldgico, innovacién y legal inherente a la variable Rendimiento Laboral
Los items del instrumento reflejan organicidad l6gica entre la definicion
ORGANIZACION operac_lonal y gonceptual r?specto a I_a ’varl_able, de manera que permiten
hacer inferencias en funcién a las hipotesis, problema y objetivos de la
investigacion.
Los items del instrumento son suficientes en cantidad y calidad acorde con
SUFICIENCIA la variable, dimensiones e indicadores.
INTENCIONALIDAD Los items del mstr'unjento son C(_)herent'es con el tlpt_) de investigacion y
responden a los objetivos, hipétesis y variable de estudio.
CONSISTENCIA La mformacmn'q'ue se recoja a través de Ios'|tems de_l instrumento, permitira
analizar, describir y explicar la realidad, motivo de la investigacion.
Los items del instrumento expresan relacion con los indicadores de cada
COHERENCIA dimension de la variable: Rendimiento Laboral
. La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos responden al
METODOLOGIA proposito de la investigacion, desarrollo tecnoldgico e innovacion.
PERTINENCIA !_a redaccion de los items concuerda con la escala valorativa del
instrumento.
PUNTAJE TOTAL 47

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un

puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

V. OPINION DE APLICABILIDAD

Si es aplicable , la variable concuerda los criterios a evaluar

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto,23 de Setiembre de 2022




Anexo 05: Analisis de fiabilidad de alfa de Cronbach

Se muestra en la tabla el instrumento cuestionarios de compensacion salarial

y rendimiento laboral siendo una escala buena y confiable considerando que

el valor mayor es a 0.70, para aceptar la fiabilidad y argumentar que los

instrumentos fueron validos para la muestra de estudio.

Estadistica de fiabilidad Alfa de Cronbach

Variable Alpha de Cronbach Items
Compensacion salarial 0.861 15
Rendimiento laboral 0.835 12

Nota: Elaboracion propia

Intervalo al que pertenece el
coeficiente alfa de Cronbach

Valoracion de la fiabilidad de los
items analizados

0. 0.5] Inaceptable
[0.5; 0.6[ Pobre
[0.6 ; 0.7[ Débil
[0.7: 0.8 Aceptable
[0.8. 09 Bueno

[09:1] Excelenta

Nota: (Chaves-Barboza & Rodriguez-Miranda, 2017).

Tabla de correlaciones

Los coeficientes pueden variar de -1.00 a 1.00, donde:

-1.00= correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y”, de manera
proporcional. Es decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye
siempre una cantidad constante). Esto también se aplica “a menor X, mayor

Y".



Rango

Relacion

-0.90
-0.75
-0.50
-0.25
-0.10
0.00

0.10
0.25
0.50
0.75
0.90
1.00

Correlacién negativa muy fuerte
Correlacion negativa considerable
Correlacién negativa media
Correlacion negativa debil
Correlacién negativa muy débil
No existe correlacion alguna entre
las variables
Correlacion positiva muy débil
Correlacién positiva débil
Correlacion positiva media
Correlacién positiva considerable
Correlacion positiva muy fuerte
Correlacion positiva perfecta

(“A mayor X, mayor Y” 0 “ a ,menor X, menor Y”, de manera proporcional.
Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una cantidad constante, igual

cuando X disminuye).

Estas interpretaciones son relativas, pero resultan consistentes con diversos
autores (Herandez — Sampieri et al., 2017)



Anexo 06: Instrumento de recoleccidn de datos
Tabla 1

Ficha del instrumento Compensacion Salarial

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario sobre Compensacion Salarial
Autor : Montalvo, J. y Rojas | (2020)

Lugar de aplicacion : Unidad Ejecutora 400, Tarapoto

Forma de aplicacion > Individual

Duracion de la aplicacion : 5 minutos

Descripcién de instrumento : Es un cuestionario individual de 15 items

de respuesta multiple

Escala de medicion : (1) Nunca, (2) Casi nunca; (3) A veces; (4)

Casi Siempre; (5) Siempre




Tabla 2

Ficha del instrumento Rendimiento Laboral

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario sobre Rendimiento Laboral
Autor : Flores, J. y Pinchi, K. (2021)

Lugar de aplicacion : Unidad Ejecutora 400, Tarapoto

Forma de aplicacion . Individual

Duracion de la aplicacion : 5 minutos

Descripcién de instrumento : Es un cuestionario individual de 12 items

de respuesta multiple

Escala de medicion : (1) Nunca, (2) Casi nunca; (3) A veces;

(4) Casi Siempre; (5) Siempre




Anexo 07: Carta de autorizacion
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Anexos 08: Datos Sociodemogréaficos

Trabajadores encuestados por sexo

Sexo Frecuencia Porcentaje
Femenino 33 53.2
Masculino 29 46.8
Total 62 100.0

Trabajadores encuestados por rango de edad

Rango de edad Frecuencia Porcentaje
18-25 10 16.1
26-32 13 21.0
33-40 22 355
41 a mas 17 27.4
Total 62 100.0

Trabajadores encuestados por grado de instruccion

Grado de instruccién Frecuencia Porcentaje
Secundaria completa 4 6.5
Superior técnica completa 23 37.1
Superior técnica incompleta 8 12.9
Superior universitaria completa 14 22.6
Superior universitaria incompleta 13 21.0

Total 62 100.0




Trabajadores encuestados por area de trabajo

Area de trabajo Frecuencia Porcentaje
Administracion y RRHH 11 17.7
Almaceén 6 9.7
Economia 10 16.1
Gestion sanitaria 6 9.7
Infraestructura 4 6.5
Logistica 5 8.1
Planificacion y presupuesto 8 12.9
Salud colectiva y ambiental 7 11.3
Ventas 5 8.1
Total 62 100.0




Anexo 09: Grafico de dispersion

Figura 1
Grafico de dispersion entre compensacion salarial y satisfaccion laboral
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Interpretacion

El grafico de dispersion entre la compensacion salarial y la satisfaccion laboral de
los trabajadores, muestra que existe un tendencia parcialmente lineal y directa, pues
a medida que los puntajes en lo que se refiere a compensacion salarial, aumentan,
la satisfaccion laboral de los trabajadores también se incrementa, asimismo, el
coeficiente de determinaciéon R? toma el valor de 0.62, sefialando que el 62% de la
variacion de la satisfaccion laboral es explicado por la variacion de la compensacion

salarial.



Figura 2

Grafico de dispersion entre compensacion salarial y motivacion laboral
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Compensacion salarial

Interpretacion

El grafico de dispersion entre la compensacion salarial y la satisfaccion laboral de
los trabajadores, muestra que existe un correlacién lineal y directa, pues a medida
gue aumentan los puntajes de la compensacion salarial, también se incrementa la
motivacion laboral de los trabajadores, asimismo, el coeficiente de determinacion
R? toma el valor de 0.67, sefialando que el 67% de la variabilidad de los puntajes

de motivacion laboral es explicado por la variacion de la compensacion salarial.



Figura 3

Grafico de dispersion entre compensacion salarial y competencia laboral
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Compensacion salarial

Interpretacion

El grafico de dispersion entre la compensacion salarial y la competencia laboral de
los trabajadores, muestra la existencia de una correlacion lineal y directa, pues a
medida que aumentan los puntajes de la compensacion salarial, también se
incrementa la competencia laboral de los trabajadores, asimismo, el coeficiente de
determinacion R? toma el valor de 0.57, sefialando que el 57% de la variabilidad de
los puntajes de competencia laboral es explicado por la variacion de la

compensacion salarial.



Figura 4

Grafico de dispersion entre compensacion salarial y rendimiento laboral
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Compensacion salarial

Interpretacion

En el grafico de dispersion entre las dos variables de la investigacion, se puede
observar que los puntos se ubican alrededor a la recta de tendencia lineal,
denotando que entre las variables existe una correlacion directa, a decir, a media
que los trabajadores perciben una mejor compensacion salarial, su rendimiento
alcanza un nivel alto, mientras que aquellos que perciben una compensacién salarial
gue no cubre sus expectativas, son aquellos que tienen menor nivel de rendimiento
laboral, asimismo el coeficiente de determinacién sefiala que el 85.1% de la

variacion del rendimiento laboral es explicado por la variable compensacion salarial.
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