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Resumen

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo: Determinar la relacion
que existe entre la remuneracion con la productividad en los trabajadores de la
Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo en la Ciudad de Huaraz, periodo
2019-2020. El tipo de investigacion fue basico, el disefio fue no experimental —
correlacional y transversal, la poblacién estuvo conformada por todos los
directivos y trabajadores de la Caja Municipal de Ahorros y Créditos Huancayo
con Sede ciudad de Huaraz. La técnica que se utilizd fue la encuesta, el
instrumento fue el cuestionario estructurado, para el procesamiento de los datos

se utilizo el programa SPSS version 25.0.

Asi mismo para validar la confiabilidad del instrumento se recurrié al alfa de
Cronbach y para la correlacion de variables se us6 Rho de Spearman. Resultados:
encuestados sobre remuneracion, para el 63,2% nivel a veces, encuestados sobre
tecnologias de informacion y comunicacién, el 68,4% nivel a veces. Conclusion:
Se ha determinado la relacibn que existe entre la remuneracién con la
productividad en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Huancayo en la Ciudad de Huaraz, periodo 2019-2020; porque el gl.= 4 sig.=
0,000; de acuerdo a los resultados obtenidos existe evidencia suficiente para
concluir que existe relacidn significativa positiva entre las variables remuneracion
y productividad en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito
Huancayo en la Ciudad de Huaraz, 2019-2020,También segun la prueba de

correlacion de Spearman = 0,810 (p = 0,000).

Palabras clave: Cajas municipales, remuneracion, productividad, trabajadores.
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Abstract

The present research work aimed to: Determine the relationship between
remuneration and productivity in workers of the Municipal Savings and Credit
Huancayo in the City of Huaraz, period 2019-2020. The type of research was basic,
the design was non-experimental - correlational and cross-sectional, the population
was made up of all the managers and workers of the Municipal Savings and Credits
Huancayo with the Huaraz city headquarters. The technique used was the survey,
the instrument was the structured questionnaire, the SPSS version 25.0.

Program was used for data processing, and Cronbach's alpha was used to validate
the reliability of the instrument and for the correlation of variables. Spearman's Rho
was used. Results: respondents about remuneration, for 63.2% level sometimes,
respondents about information and communication technologies, 68.4% level
sometimes. Conclusion: The relationship between remuneration and productivity
has been determined in workers of the Municipal Savings and Credit Huancayo in
the City of Huaraz, period 2019-2020; because one gl. = 4 sig. = 0.000; According
to the results obtained, there is sufficient evidence to conclude that there is a positive
relationship between the variables remuneration and productivity in the workers of
the Municipal Savings and Credit Fund Huancayo in the City of Huaraz,

2019-2020, also according to the correlation test of Spearman = 0.810 (p = 0.000).

Keywords: Municipal savings banks, remuneration, productivity, workers.
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l. INTRODUCCION

A nivel internacional, en América Latina se promueve un impulso al desarrollo
sostenible mediante crédito, apoyo en la sustentacion técnica y financiera de
emprendimientos publicos y privados segun CAF la contribucion dentro del
desarrollo regional se visualiza en resultados avizorados de la generacion de
crédito e inversionistas, constituidas por 17 paises de América Latina y el Caribe,
como Espafa, Portugal y trece bancos privados Latinoamericanos. Cuentan con
nueve oficinas para atender los proyectos ejecutados dentro la regién. Segun EIU
8 (Economist Intelligence Unit) (2014). En el informe de este afio se aplica un
conjunto de indices que tiene en cuenta mas productos y organizaciones con un
enfoque que va mas alla de las microfinanzas, a fin de reflejar con mayor extension

la inclusion financiera.

Para los afios ochenta en el Peru las cajas municipales dan inicio a sus
operaciones. Desde la experiencia nos mencionan que a sus comienzos, trabajaron
con grupos socioecondmicos bajos, con pequefios créditos y préstamos colectivos
por otra parte para grupos socioeconémicos medio, en zonas urbanas y periféricas.
Las organizaciones no gubernamentales y el gobierno brindaron un trascendental
apoyo, se desarrollaron con pruebas a partir de los afios L hasta LX, y fueron
fundamental en los pilares de financiamiento para vivienda y cooperativas de
crédito. Posteriormente las organizaciones no gubernamentales se unieron al
incremento de las entidades microfinancieras. En 1975 la ONG finca aplicé tipo de

crédito rotatorio, posteriormente, introduciria la banca comunal por los afio 1990.

Las microfinanzas eran bajo subsidio en mayor parte, manteniendo un nivel bajo de
tasas porcentuales de interés y se contaba con minima vehemencia en la
autosostenibilidad financiera, todo ello alla por los afios ochenta. Implantado el
gobierno militar intervencionista e izquierdista, en 1980 se reinstaurd en Perd un
régimen democratico. El ambito financiero se vio comprometida con dichos cambios
ya que fue mas restrictivo y los créditos eran limitados en cuanto a los requisitos,
respecto a los ingresos y garantias todo con documentos formales, ademas de la
excesiva burocracia y tasas de interés elevadas. En el afio 1983, el sistema
financiero colapsd en el Perd a raiz de una crisis econOmica, generando

considerables pérdidas en las cooperativas, los emprendimientos de ahorro y



préstamo, programas enfocados para pequefias empresas y bancos en desarrollo.
En 1982 inici6 sus operaciones la caja Piura.

En Huaraz, en el campo de las finanzas operan diversas instituciones
especializadas en micro finanzas. Estas entidades financieras normalmente se
desarrollan dentro del sector usualmente llamado informal, microempresarios que
buscan crear ingresos diversificados y buscan elevar su capital con el apoyo de las
cajas municipales, cooperativas, bancos y demas entidades. Por ello estas
instituciones financieras necesitan elevar su nivel de eficiencia y productividad para
conseguir los fines esperados en la rentabilidad, a su vez otras metas para lograr
el desarrollo regional y nacional.

La investigacion de productividad de las cajas municipales en nuestra investigacion
es base a las actividades cotidianas de los llamados asesores o analistas de
negocios de esta institucion representando por los pagos de haberes mensuales
desde el afio 2019 hasta el afio 2020. El problema general de la tesis fue:

¢De qué manera la remuneracion se relaciona con la productividad en los
trabajadores de la caja Municipal de ahorros y Créditos Huancayo (CMACHYO) en
la Ciudad de Huaraz, periodo 2019-20207?

El problema especifico:

1.- ¢Cual es la relacibn que existe entre remuneracion y la dimension las
tecnologias de informacién y comunicacién en los trabajadores de la Caja Municipal

de Ahorros y Crédito Huancayo en la Ciudad de Huaraz periodo 2019-20207?

2.- ¢Cual es la relacion que existe entre la remuneracién y la dimensién
Organizacion de la productividad en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro

y Crédito Huancayo en la Ciudad de Huaraz periodo 2019-2020?

3.- ¢,Cual es la relacion que existe entre la remuneracion y la dimension Recursos
Humanos en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo
en la Ciudad de Huaraz periodo 2019-2020?

Objetivos:



Objetivo general: Determinar la relacion existente entre la remuneracion con la
productividad en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito

Huancayo en la Ciudad de Huaraz, periodo 2019-2020.
Objetivo especifico:

1.- Describir la relacion que existe entre la remuneracion y la dimension las
tecnologias de informacion y comunicacion en los trabajadores de la Caja Municipal

de Ahorros y Crédito Huancayo en la Ciudad de Huaraz periodo 2019-2020.

2.- Sefalar la relacion que existe entre la remuneracion y la dimensién Organizacion
de la productividad en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Créditos
Huancayo en la Ciudad de Huaraz periodo 2019-2020.

3.- Precisar la relacion que existe entre la remuneracion y la dimensiéon Recursos
Humanos en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo
en la Ciudad de Huaraz periodo 2019-2020. Hipétesis general: Existe relacion
significativa entre la remuneracion con la productividad en los trabajadores de la
Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo en la Ciudad de Huaraz, periodo
2019-2020.

Hipotesis especificos:

1.- Existe relacién significativa entre la remuneracion y la dimension tecnologias de
informacion y comunicacién en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y

Crédito Huancayo en la Ciudad de Huaraz periodo 2019-2020.

2.- Existe relacién significativa entre la remuneracion y la Organizacién de la
productividad en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito

Huancayo en la Ciudad de Huaraz periodo 2019-2020.

3.- Existe relacion significativa entre la remuneracion y la dimensién Recursos
Humanos en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo
en la Ciudad de Huaraz periodo 2019-2020.



II.MARCO TEORICO

Se presenta las investigaciones desarrolladas a nivel nacional; Cueva (2019)
desarroll6 una tesis sobre “Remuneracion salarial y productividad de los
trabajadores de las cajas municipales en Trujillo 2015 -2018”; para obtener el
titulo profesional de Economista en la Universidad Nacional de Trujillo. Su
objetivo fue: Analizar la remuneracion y la influencia en la productividad de los
trabajadores en las cajas en Truijillo durante el periodo 2005-2018. Metodologia:
la investigacion fue disefio no experimental, correlacional y longitudinal. Que se
hallaron evidencian una positiva relacion de la remuneracion con la
productividad en los trabajadores, en aspectos cuantitativos, la variable
remuneracion se eleva en uno por ciento, la productividad aumenta en 0.1
puntos porcentuales.

(Ramirez, 2018), realiz6 una tesis titulada “Productividad laboral y su relacion
en el sistema de remuneracion de operaciones de caja de conecta Retail S.A.
Chiclayo”; en la universidad Toribio de Mogrovejo Chiclayo. Logré el objetivo
evaluar la productividad del area de la empresa conecta Retalil, y los resultados
que genera en el computo del salario a los trabajadores de la seccion. Conecta
Retail S.A., por la tarea comercial, desarrolla una diversidad de transacciones
gue realizan en su area de caja, como: operaciones con tarjeta de crédito o
débito, facturacidon de ventas, registro de depdsitos y remesas, y otras
actividades mas. Conclusion: El analisis realizado permitié conocer la realidad
de esta empresa relacionado al periodo 2015, se cotejo con la informacion a
través del tiempo, desarrollada en sus establecimientos de Chiclayo, ademas
hubo un fuerte impacto en la productividad originado por la valoracion de las
remuneraciones de operaciones de caja.

(Sanchez, 2018), desarrolldé un trabajo de investigacién sobre “Remuneracién
econdmica y rotacion del personal en Scotiabank, sucursal Huaraz, 2014”; para
obtener el grado de Maestro en Administracion de la UNASAM, Huaraz-Ancash.
Tuvo como objetivo conocer de qué manera incide el salario econémico en la
rotacion de personal en scotiabank, sucursal Huaraz, 2014. Metodologia: La
investigacion fue de enfoque cuantitativo, no experimental, disefio transversal,
participaron 46 trabajadores de Scotiabank. Es asi que se empled la encuesta

y el cuestionario elaborado. Resultado: se confirma la correlacion directa y
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positiva entre las variables, en forma inversa en la rotacion de personal en
Scotiabank. Conclusion: La remuneracion economica es regular por las
comisiones y bonificaciones; la tasa de rotacion es alta 69.64%.

Trabajos previos internacionales: (Santin, 2016) desarrollé6 un estudio sobre
“Propuesta de bancadas salariales en la cooperativa de ahorro y crédito Jardin
Azuayo”; de la Universidad del Azuay de Cuenca, Ecuador. El objetivo es:
desarrollar propuestas de niveles salariales en la cooperativa de Ahorros y
crédito Jardin Azuayo; la remuneracion econdmica de los trabajadores, pueden
ser una causa significativa para atraer excelentes empleados. Conclusién: Se
ha desarrollado propuestas sobre salarios con mucha aceptacién de los
servidores.

(Vasquez, 2018), realiz6 un estudio sobre: “Motivaciéon intrinseca vy
productividad laboral”; para lograr el titulo de licenciado en Psicologia Industrial
de la Universidad Rafael Landivar -México. Tuvo como objetivo: establecer la
motivacion intrinseca y su relacion con la productividad laboral, investigacion
desarrollada con personal de la PMT de la municipalidad de San Pedro
Sacatepéquez. Metodologia: fue de enfoque cuantitativo, de tipo basico.
Resultados: El 75% afirmaron que su productividad es efectivo por cumplir con
las normas de la empresa el 82% opinaron que la informacién acerca del transito
estd en su alcance. Conclusion: Existe relacibn muy alta entre la motivacion
intrinseca y productividad laboral de los agentes de transito municipal en
Sacatepéquez.

(L6pez, 2018) Desarrollé una investigacion acerca de “Cultura organizacion y
productividad. Investigacién de caso en una microempresa de produccion de
botanas en Metepec, México, 2018”, para obtener el titulo de licenciado en
Administracion. Metodologia; el tipo de investigacion es mixto, porque contiene
los aspectos cuantitativos y cualitativos. Resultados: el 87% opinaron que la
cultura organizacional incide en forma positiva en la productividad. Conclusién:
qgue la empresa requiere reformular la vision, objetivos, mision, y politicas.
(Lacu, 2017) Realiz6 una investigacion acerca de “El medro de la productividad
de la organizacion mediante la gestion de discernimiento, un estudio piloto de
las pequefas y medianas empresas espanolas en Brasil”; con que obtuvo grado

de doctor en economia y empresa en la universidad Pontificia Comillas en



Madrid. Metodologia: La investigacion contiene un enfoque cuantitativo y un
nivel descriptivo, tuvo como muestra 50 pequefias y medianas empresas.
Resultados: los resultados logrados seran muy importantes para los futuros
investigadores en la materia e involucren en los procesos de GC y sus
componentes, y sirva de referencia acerca de la productividad organizacional.

De la misma manera, se emplearon las teorias, de la investigacion la misma que
nos permitio las variables, dimensiones e indicadores. Teorias relacionadas al
tema. Variable 1: La remuneracion, segun (Flota, 2012) menciona que es un
sistema que precisa aptitudes propias, asi mismo es proceso para medir las
aptitudes y competencias de la persona para determinar el pago, en busca de
un mejor desempefio organizacional, adaptarse a capacitaciones que permitan
a los empleados buscar, adquirir y enfrentar nuevos conocimientos, disefio de

trabajo y las aptitudes del trabajador.

La remuneracion es el proceso mediante el cual se compensa a los empleados
por el trabajo que realizan en una organizacion. Consiste en el pago que reciben
a cambio de su tiempo, habilidades, conocimientos y esfuerzo invertidos en
cumplir con sus responsabilidades laborales. La remuneracion es un elemento
esencial en el ambito laboral, ya que no solo cumple con la funcion de
compensar econdmicamente a los trabajadores, sino que también puede influir
en su motivacion, satisfaccion laboral y compromiso con la organizacion.

Existen diferentes formas de remuneracion, siendo las méas comunes: Salario
base: Es el pago regular y fijo que recibe un empleado por su trabajo. Se
establece en funcion de diversos factores, como la experiencia, la posicion en
la empresa, la demanda del puesto y la ubicacion geografica. Por ejemplo, un
ingeniero con cinco afios de experiencia puede tener un salario base de $3,000
al mes. Bonificaciones: Son pagos adicionales que se otorgan a los empleados
en funcion de su desempefio o logro de metas especificas. Pueden ser anuales,
trimestrales o mensuales, y su cuantia puede variar. Por ejemplo, un vendedor
qgue alcance el 120% de su cuota de ventas puede recibir una bonificacién del
10% sobre su salario base. Comisiones: Se utilizan especialmente en puestos
relacionados con las ventas. Los empleados reciben un porcentaje de las ventas
gue realizan o de los contratos que cierran. Por ejemplo, un agente de seguros

puede ganar una comision del 5% por cada poéliza de seguros vendida.
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Incentivos: Son recompensas no monetarias que se ofrecen a los empleados
para motivar su desempefo. Pueden ser viajes, regalos, reconocimientos
publicos, entre otros. Por ejemplo, una empresa puede premiar al empleado del
mes con un viaje a un destino turistico. Beneficios adicionales: Son prestaciones
que complementan la remuneracion econémica y pueden incluir seguro médico,
planes de pensiones, dias de vacaciones adicionales, programas de desarrollo

profesional, entre otros.

Es importante destacar que la remuneracion puede variar segun el pais, la
industria y la politica de cada organizacion. Ademas, también existen conceptos
legales que regulan la remuneracibn minima, como el salario minimo
establecido por las leyes laborales de cada pais. En resumen, la remuneracion
es la compensacion econémica y no econdmica que reciben los empleados por
su trabajo. Se compone de diferentes elementos como el salario base, las
bonificaciones, las comisiones, los incentivos y los beneficios adicionales, y su
objetivo es reconocer y motivar el desempefio de los trabajadores en una
organizacion.

Se ha considerado como las dimensiones los siguientes conceptos: la
remuneracion con base a las competencias (Flota, 2012) sostiene que la
compensacion por competencias incluyen el cumplimiento de los requisitos de
la administracion asociados a la politica, porque aportan el componente del
proceso; no sélo se basan Unicamente en lo que requieren conseguir, COmMo es
la APO (Administracion por objetivos), en las experiencias se permite detectar

y condecorar los comportamientos que logren objetivos especificos.

La remuneracion basada en competencias es un enfoque de compensaciéon que
tiene en cuenta las habilidades, conocimientos y capacidades especificas que
los empleados aportan a una organizacion. En lugar de centrarse unicamente
en la antigiiedad o el cargo, la remuneracion basada en competencias reconoce
y valora las competencias individuales y su relevancia para el éxito laboral. Este
enfoque se basa en la premisa de que los empleados que poseen competencias
clave son mas efectivos en sus roles y contribuyen de manera significativa al

logro de los objetivos organizacionales. Por lo tanto, se establecen niveles de



remuneracion diferenciados segun las competencias demostradas por cada

empleado.

Para implementar la remuneracién basada en competencias, es necesario
realizar un andlisis detallado de las competencias requeridas en cada puesto de
trabajo. Esto implica identificar las habilidades técnicas, las habilidades blandas,
los conocimientos y las cualidades personales necesarias para un desempefio
exitoso. Por ejemplo, en un puesto de gerente de proyecto, las competencias
pueden incluir la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, la resolucion de
problemas y la comunicacion efectiva.

Una vez definidas las competencias necesarias, se establecen diferentes
niveles de dominio o logro para cada una de ellas. Por ejemplo, se pueden
establecer niveles como "basico", "intermedio" y "avanzado" para cada
competencia, en funcién de los requisitos del puesto y de la escala de
evaluacion utilizada. Posteriormente, se realiza una evaluacion individual de los
empleados para determinar su nivel de dominio en cada competencia. Esta
evaluacion puede ser llevada a cabo por los superiores, los pares o incluso
mediante autoevaluaciones. En base a los resultados obtenidos, se asigna una
remuneracion acorde a cada nivel de dominio.

La remuneracién basada en competencias tiene varias ventajas. En primer
lugar, permite una mayor equidad en la compensacion, ya que se premia el
desempefio y las habilidades reales de los empleados. Ademas, fomenta el
desarrollo y la mejora de competencias, ya que los empleados tienen incentivos
para adquirir nuevas habilidades y mejorar su rendimiento. También contribuye
a la retencion del talento, ya que los empleados sienten que su trabajo y sus
competencias son valorados y recompensados adecuadamente.

En sintesis, la remuneracion basada en competencias es un enfoque de
compensacion que reconoce Yy valora las habilidades y competencias
individuales de los empleados. Se basa en un analisis detallado de las
competencias necesarias para cada puesto, una evaluacion individual de los
empleados y la asignacion de remuneracion en funcion del nivel de dominio
demostrado. Este enfoque promueve la equidad, el desarrollo de competencias

y la retencion del talento en la organizacion.



(Flota, 2012) Menciona los siguientes indicadores: “Las competencias laborales-
profesionales son cada una de esas capacidades, cualidades, conocimientos,
reacciones que permitan al trabajador tener un desempefio preeminente que
posibilite el logro de objetivos”. Las estrategias de Remuneracién (Flota, 2012),
menciona que atraer y retener talento en la industria a nivel mundial es
fundamental para el desempefio futuro de las Cajas y es central para la
Estrategia de Remuneracion institucional; maximizar el desempefio del personal
y el trabajo de su empresa, Atraer y retener los mejores talentos, el cumplimiento
de las reglas, Remuneracion Variable, (Flota, 2012), indica que existen variadas
experiencias que son aplicables dentro de nuestro rubro y cuyo grado de
complejidad varia, desde muy simple en algunos casos, considerado como muy
limitado en la cobertura de la poblacion de empleados y mas complejo en otros,
donde se explora mayor cobertura de los mismos.

Tomando en cuenta la anterior, se debe considerar que la remuneracién es un
aspecto fundamental en la gestibn de recursos humanos de cualquier
organizaciéon. Una estrategia de remuneracion efectiva es crucial para atraer,
retener y motivar a los empleados, al tiempo que busca lograr los objetivos
empresariales. En este punto, se ha explorado las estrategias de remuneracién
mas comunes y los diferentes tipos de enfoques utilizados en el ambito
empresarial:

Remuneracién basada en el tiempo: Esta estrategia es ampliamente utilizada y
se basa en el tiempo que los empleados dedican a su trabajo. El salario fijo por
hora, semana o mes es un ejemplo comun de esta estrategia. Aunque es simple
y facil de implementar, puede no ser tan efectiva para motivar a los empleados
a mejorar su rendimiento, ya que no se vincula directamente con los resultados.
Remuneracion basada en el desempefio: Esta estrategia busca vincular la
remuneracion directamente con el rendimiento individual o colectivo de los
empleados. Los sistemas de incentivos, como los bonos o las comisiones, son
ejemplos de remuneracion basada en el desempefio. Estas estrategias pueden
ser altamente motivadoras, ya que premian los logros y el esfuerzo adicional.
Remuneracion basada en habilidades: Esta estrategia tiene en cuenta las
habilidades y competencias de los empleados. Se establecen escalas salariales

en funcion de la formacion, la experiencia y las capacidades técnicas de cada



individuo. Es especialmente relevante en profesiones técnicas o especializadas,
donde el nivel de conocimiento y experiencia es un factor determinante.
Remuneracion basada en el mercado: Esta estrategia se enfoca en la
competitividad salarial en el mercado laboral. La empresa ajusta sus salarios
para ser competitiva y atractiva para los candidatos calificados. Esto implica la
investigacion y el andlisis de los salarios ofrecidos por otras empresas del sector
y la adaptacion de la remuneracion en consecuencia. Remuneracion basada en
beneficios: Ademas del salario, esta estrategia se centra en los beneficios que
se ofrecen a los empleados, como planes de seguro médico, planes de
pensiones, vacaciones pagadas, entre otros. Estos beneficios pueden ser
utilizados para atraer y retener talento, mejorar la satisfaccion laboral y
promover la lealtad hacia la organizacion.

Es importante destacar que estas estrategias de remuneracion no son
excluyentes y pueden combinarse segun las necesidades y objetivos de la
organizacién. Algunas empresas optan por utilizar una combinacién de
enfoques para lograr un equilibrio entre la motivacion de los empleados y la
gestién eficiente de los recursos.

En ese sentido, las estrategias de remuneracion son fundamentales para atraer,
retener y motivar a los empleados en una organizacion. Los diferentes tipos de
estrategias, como la remuneracion basada en el tiempo, el desemperio, las
habilidades, el mercado y los beneficios, ofrecen opciones para adaptarse a las
necesidades especificas de cada empresa. La eleccion de la estrategia
adecuada debe basarse en una comprensiéon profunda de los objetivos
empresariales, la cultura organizacional y las caracteristicas del mercado
laboral.

En efecto, (David, 1959), dentro de la publicacion de su ejemplar, Principios de
economia politica y tributacion, acerca de los salarios, sostiene: “El rendimiento
de las personas como cualquier otro articulo comprado y vendido, puede
aumentar o disminuir en cuanto a la cantidad, tiene un valor basico y de
mercado; los costos laborales requeridos para mantener carreras vivas y
sostenibles permite a los trabajadores, uno con otro, sin incremento ni

disminucion del numero de trabajadores” (p.71).
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Tal como lo explica (David, 1959) utilizar la remuneracién como un aliciente de
talento laboral y como una herramienta para mantener a los trabajadores
destacados es una estrategia efectiva que muchas organizaciones
implementan. La remuneracién competitiva y justa puede desempefiar un papel
crucial en la atraccion y retencion de empleados altamente calificados, asi como
en el fomento de un ambiente laboral productivo y motivador. A continuacion,
exploraremos cdmo esta estrategia puede beneficiar a las empresas.

En primer lugar, ofrecer una remuneracion competitiva es fundamental para
atraer talento laboral de alta calidad. Los profesionales talentosos y con
habilidades especializadas son muy solicitados en el mercado laboral, y las
empresas deben ofrecer salarios y beneficios atractivos para competir por ellos.
Si una organizacién ofrece una remuneracion por debajo del promedio del
mercado, es probable que tenga dificultades para atraer y contratar a los
mejores candidatos. Por lo tanto, establecer una politica de remuneracion
competitiva es esencial para atraer talento y construir un equipo fuerte.
Ademas de atraer talento, una remuneracién competitiva también juega un
papel crucial en el mantenimiento de empleados destacados. Si una
organizacibn no recompensa adecuadamente a sus empleados por su
rendimiento y contribuciones, existe el riesgo de que busquen oportunidades
mejor remuneradas en otras empresas. La falta de reconocimiento y
recompensa financiera puede generar insatisfaccion y desmotivacion en los
trabajadores destacados, lo que podria afectar negativamente su productividad
y su compromiso con la empresa. Por lo tanto, establecer una estructura de
remuneracion basada en el desempefio y ofrecer incentivos adicionales puede
ayudar a retener a los empleados mas valiosos.

Ademas de la remuneracion monetaria, las organizaciones también pueden
utilizar otros elementos de compensacion para atraer y retener talento. Estos
pueden incluir beneficios adicionales, como planes de seguro médico, planes
de pensiones, opciones de acciones, oportunidades de desarrollo profesional,
programas de bienestar y equilibrio entre el trabajo y la vida personal. Estos
beneficios complementarios pueden ser atractivos para los candidatos y pueden
ser utilizados como herramientas eficaces para retener a los empleados

destacados a largo plazo.
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En resumen, utilizar la remuneracion como un atractivo para el talento laboral y
como una forma de mantener a los trabajadores destacados es una estrategia
esencial para las organizaciones. Ofrecer una remuneracién competitiva y justa
ayuda a atraer talento de calidad y a retener a los empleados mas valiosos.
Ademas, complementar la remuneracion con beneficios adicionales puede
aumentar aun mas el atractivo de una empresa. Al implementar estas
estrategias de remuneracidon, las organizaciones pueden construir equipos
talentosos y motivados, lo que a su vez contribuye al éxito y crecimiento a largo
plazo de la empresa.

Teoria sobre los ingresos, segun Adam Smith, fundador del liberalismo creacién
maestra la rigueza de las Naciones Unidas; en interaccion al trabajo, la
invencion de riqueza y su recompensa, sostiene: “Es indudable, que le trabajo
es el calculo mundial, precisa del valor, la exclusiva regla fija, o posible costo,
con lo que debemos mercar y calcular” (1776, p. 82). La gente ha de solventarse
con su salario el cual alcance para su familia y mantenimiento en su hogar
garantizando una generacion trabajadores que han de vivir su trabajo.

Al respecto, la teoria de los ingresos de Adam Smith es una parte fundamental
de su obra "La riqueza de las naciones", publicada en 1776. Smith fue uno de
los economistas mas influyentes de su tiempo y es considerado uno de los
padres fundadores de la economia moderna. Su teoria de los ingresos se centra
en el papel de los ingresos en el crecimiento econdmico y en cOmo se generan
y distribuyen en una economia. Segun Adam Smith, los ingresos de una nacién
se derivan de tres fuentes principales: la renta de la tierra, los salarios y los
beneficios. Cada una de estas fuentes representa una forma de remuneracion
por la participacion en la produccion y el intercambio de bienes y servicios.

En primer lugar, Smith describe la renta de la tierra como el ingreso obtenido
por los propietarios de la tierra. Segun su teoria, la tierra es un recurso natural
gue tiene un valor inherente debido a su escasez y a su capacidad para generar
productos agricolas u otros recursos. Los propietarios de la tierra, por lo tanto,
pueden cobrar una renta a aquellos que deseen utilizarla para la produccion.
En segundo lugar, Smith se refiere a los salarios como la remuneracion recibida
por los trabajadores a cambio de su trabajo. Considera que los salarios son

determinados por la oferta y la demanda de mano de obra. Si hay una gran
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oferta de trabajadores en relacion con la demanda de empleo, los salarios
tienden a ser mas bajos. Por otro lado, si hay escasez de mano de obra
cualificada, los salarios tienden a ser mas altos.

En tercer lugar, Smith aborda los beneficios, que son los ingresos obtenidos por
los empresarios o propietarios de negocios. Segun su teoria, los beneficios se
derivan de la diferencia entre los ingresos generados por la venta de bienes y
servicios y los costos de produccion. Los empresarios asumen riesgos y
coordinan los factores de produccion (como el capital y el trabajo) para crear
bienes y servicios que puedan venderse a un precio superior a los costos
incurridos.

Smith también sefiala que el crecimiento econdmico y el aumento de los
ingresos de una nacién estan estrechamente relacionados con la productividad
y la division del trabajo. Argumenta que la especializacion y la division eficiente
del trabajo pueden aumentar la productividad y, por lo tanto, generar mayores
ingresos y rigueza para la sociedad en su conjunto. De acuerdo a lo anterior, se
puede afirmar que la teoria de los ingresos de Adam Smith destaca la
importancia de la renta de la tierra, los salarios y los beneficios como fuentes
fundamentales de ingresos en una economia. Smith considera que estos
ingresos se generan a través de la participacion en la producciéon y el
intercambio de bienes y servicios. Su trabajo sentd las bases para el analisis
econdmico posterior y su enfoque en la generacion y distribucion de ingresos
sigue siendo relevante en el estudio de la economia en la actualidad.

Con base en lo anteriormente expuesto, los ingresos entendidos en términos
generales pueden definir ese como flujos monetarios o recursos obtenidos por
individuos, empresas o0 entidades como consecuencia de sus actividades
econdémicas. Constituyen la entrada de fondos que permite sufragar gastos,
realizar inversiones y generar utilidades. Los ingresos pueden originarse de
diversas fuentes, tales como la venta de bienes o servicios, inversiones
financieras, arrendamientos, regalias, salarios, comisiones, entre otros. En el
ambito empresarial, los ingresos representan el valor monetario generado por
la venta de productos o servicios. Estos pueden ser calculados a través de la
multiplicacion de la cantidad de unidades vendidas por su precio de venta.

Asimismo, las empresas pueden obtener ingresos a través de inversiones
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financieras, como dividendos o intereses generados por la tenencia de acciones
o0 bonos. Ademds, si una empresa posee propiedades inmobiliarias, puede
percibir ingresos por concepto de alquileres o rentas.

A nivel personal, los ingresos se obtienen principalmente a través de los salarios
0 remuneraciones recibidas por el trabajo desempefado. Estos pueden ser fijos
o variables, dependiendo de la estructura de compensacion acordada con el
empleador. Asimismo, los ingresos pueden provenir de comisiones por ventas
realizadas, bonificaciones, propinas, o cualquier otra forma de compensacion
por servicios prestados. En el ambito de las inversiones, los ingresos se derivan
de los rendimientos generados por activos financieros, como intereses,
dividendos o ganancias de capital. Las inversiones en acciones, bonos, fondos
mutuos o propiedades pueden generar ingresos recurrentes o ganancias a largo
plazo.

Ademas, en el dmbito creativo y artistico, los ingresos pueden provenir de
regalias por la reproduccion o explotacibn de obras intelectuales, como
canciones, libros, peliculas o disefios. Estos ingresos se generan a partir de
acuerdos contractuales que permiten a los creadores obtener una
compensacion por el uso de su propiedad intelectual. En conclusion, los
ingresos representan los flujos monetarios 0 recursos econémicos que se
obtienen como resultado de diversas actividades econdmicas. Pueden
originarse a través de la venta de bienes o servicios, inversiones financieras,
alquileres, regalias, salarios, comisiones, entre otros. Su importancia radica en
permitir la financiacion de gastos, inversiones y la generacién de beneficios
tanto a nivel empresarial como personal.

En el ambito personal, los ingresos se refieren a los salarios, sueldos u
honorarios que una persona recibe por su trabajo. Estos ingresos pueden ser
fijos, cuando se establece un monto determinado por un periodo de tiempo
especifico, o variables, cuando estan vinculados a bonificaciones, comisiones o
incentivos por desempefio. Los ingresos también pueden provenir de otras
fuentes, como actividades secundarias, inversiones financieras o0 ingresos
pasivos generados por propiedades o derechos de autor.

En el contexto empresarial, los ingresos son el resultado de las ventas de bienes

0 servicios que una empresa ofrece a sus clientes. Estos ingresos pueden variar
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en funcibn de la demanda de mercado, los precios, las estrategias de
comercializacion y otros factores. Es importante destacar que los ingresos no
representan necesariamente las ganancias de una empresa, ya que deben
considerarse los costos y gastos asociados para determinar el beneficio neto.
Existen diferentes categorias de ingresos, como los ingresos operativos, que se
derivan de las actividades principales de una empresa; los ingresos financieros,
generados por inversiones 0 intereses; los ingresos extraordinarios, que
resultan de eventos no recurrentes; y los ingresos no operativos, como los
provenientes de ventas de activos no relacionados con la actividad principal.
Es esencial tener una gestion adecuada de los ingresos para garantizar la
sostenibilidad financiera. Esto implica la planificacion, el control y el analisis de
los ingresos, asi como la identificacién de oportunidades para aumentarlos. Una
empresa puede mejorar sus ingresos a través de estrategias de marketing,
expansion de mercados, desarrollo de nuevos productos, fidelizacion de
clientes, entre otros enfoques. En resumen, los ingresos son los flujos de dinero
O recursos que una persona, empresa o entidad recibe como resultado de su
actividad economica. Pueden provenir de diversas fuentes, como ventas,
inversiones, alquileres o salarios. La gestiébn adecuada de los ingresos es
fundamental para mantener la viabilidad financiera y generar beneficios a largo
plazo.

En tal sentido, la definicibn de la remuneracion. Segun Caceres “es la
recompensa respecto al trabajador subordinado, por su empleador; el pago que
recibe el trabajador por su labor, con el fin de cubrir su subsistencia que
corresponde a su dignidad como persona. (Caceres, 2013), sostiene que la
retribucibn debe asegurar al trabajador y a su familia una vida digna.
Deduciendo lo citado anteriormente se podria mencionar que para dicho escritor
la retribucion que recibe el trabajador es por la necesidad que tiene de ser el
sustento de su hogar que es lo que comunmente transciende en la mayoria de
las personas gue tienen un empleo. (Samame, 2007), Consiste en el pago que
se hace a la persona de acuerdo a sus competencias y aptitudes, por su
excelente desempefian en la empresa y encontrar nuevas habilidades mediante
la capacitacion, disefio de trabajo y las aptitudes del trabajador”. Por lo que se

podria deducir que segun el presente autor la remuneracion deberia ir en
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funcion a la preparacion y discernimiento del empleado. Las estrategias de
Remuneracion, (Flota, 2012) afirma que para tener un desempefio sostenible
en el tiempo es necesario captar talento para la organizacion de las cajas
mediante las ofertas de remuneracion; maximizando el trabajo del personal,
reteniendo los mejores talentos y el cumplimiento de los requerimientos
regulatorios. Teniendo en cuenta lo mencionado se podria acotar que cuando el
personal tiene propuestas atractivas de remuneracidon tendra mejor
predisposicibn y se preocupara por su preparacion para concretar las
expectativas del empleador.

Con referente a la Variable 2: Productividad; tomando en cuenta los principios y
conocimientos del crecimiento econdmico de Adam Smith “La productividad es
el resultado del aumento que se da a través la capacidad productiva de aquellos
que ya se encontraban con empleo, en consecuencia de la adicion y mejora de
los instrumentos que facilitan el trabajo o generan una mejor particion vy
distribucion del empleo” (1776, p.364).

La productividad se refiere a la eficiencia y efectividad con la que se utilizan los
recursos para producir bienes o servicios. En el @mbito laboral, la productividad
se mide en términos de la cantidad de produccion generada en relaciéon con los
recursos empleados, como el tiempo, el trabajo, la maquinaria y los materiales.
La productividad es fundamental tanto a nivel individual como organizacional,
ya que esta directamente relacionada con la eficiencia, la rentabilidad y la
competitividad. Cuando una persona 0 una empresa logra aumentar su
productividad, puede producir mas en menos tiempo, reducir costos y mejorar
la calidad de sus productos o servicios.

Existen varios factores que influyen en la productividad: Tecnologia: El uso de
tecnologias avanzadas y herramientas eficientes puede aumentar la
productividad al automatizar tareas, agilizar procesos y mejorar la precision.
Organizacion del trabajo: La forma en que se organiza el trabajo, incluyendo la
asignacion de tareas, la planificacién y el seguimiento, puede impactar en la
productividad. Una buena gestion del tiempo y la distribucion adecuada de
responsabilidades pueden mejorar la eficiencia. Capacitacion y habilidades: La
formacion y el desarrollo de habilidades relevantes son fundamentales para

aumentar la productividad. Los empleados bien capacitados y actualizados

16



pueden realizar sus tareas de manera mas eficiente y con menos errores.
Motivacion y satisfaccidon laboral: Un ambiente de trabajo positivo y motivador
puede influir en la productividad. Los empleados que se sienten valorados,
involucrados y satisfechos tienden a ser mas productivos. Innovacion: La
capacidad de innovar y adaptarse a los cambios es esencial para mantener una
alta productividad. La busqueda constante de mejoras, la implementacion de
nuevas ideas y la optimizacion de procesos pueden generar avances
significativos.

La productividad se puede medir de diferentes formas, como el valor agregado
por hora trabajada, el nimero de unidades producidas por empleado o la
eficiencia en el uso de los recursos. Estas mediciones permiten evaluar el
rendimiento y realizar comparaciones a lo largo del tiempo o con otras
organizaciones. En resumen, la productividad se refiere a la eficiencia y
efectividad en la utilizacion de los recursos para producir bienes o servicios. Esta
influenciada por factores como la tecnologia, la organizacion del trabajo, la
capacitacion, la motivacion y la innovacion. Mejorar la productividad es un
objetivo clave para aumentar la eficiencia, reducir costos y mantener la
competitividad tanto a nivel individual como organizacional.

(Sladogna, 2017), sostiene que la productividad constituye la eficiente utilizacién
de la tierra, trabajo, materiales, capital, energia, informacion de la cadena de
suministros y servicios. Es la posibilidad de incrementar la produccion a partir
del aumentar cualquiera de los factores productivos antes mencionados. Esta
variable presenta las siguientes dimensiones: (1) Las tecnologias de la
informacion y comunicacion (T.I1.C.). Existen muchas definiciones de TIC: (De
La Garza Toledo, 2017)“asevera, las nuevas denominadas TIC, se basan en
funcibn a tres medios: la informética, la microelectronica y las
telecomunicaciones; que giran, en forma interactiva e interconexionadas, lo que
permite generar una novedosa red comunicativa”. (Orti, 2012).

Las Tecnologias de la Informacién y Comunicacién (TIC) son un conjunto de
herramientas, dispositivos y sistemas que permiten la adquisicion,
almacenamiento, procesamiento, transmision y presentacion de informacion de

manera digital. Estas tecnologias han revolucionado la forma en que
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interactuamos, trabajamos, nos comunicamos y accedemos a la informacién en
la sociedad actual.

Las TIC abarcan una amplia gama de elementos, entre los que se incluyen:
Hardware: Son los componentes fisicos de las TIC, como computadoras,
servidores, dispositivos maviles, routers, impresoras, entre otros. Estos
dispositivos permiten el procesamiento y la manipulacién de la informacion.
Software: Son los programas y aplicaciones que se utilizan en los dispositivos
para realizar diferentes tareas. Esto incluye sistemas operativos, programas de
productividad, software de disefio, aplicaciones maviles, entre otros. Redes: Las
redes de comunicacion son fundamentales para interconectar los dispositivos y
permitir la transferencia de datos. Esto incluye redes locales (LAN), redes de
area amplia (WAN), Internet y redes inalambricas. Internet: Es una red global de
computadoras interconectadas que permite el acceso a informacion, servicios y
aplicaciones en todo el mundo. Internet ha transformado la forma en que nos
comunicamos, buscamos informacién, realizamos transacciones y nos
entretenemos. Comunicaciones: Las TIC facilitan la comunicacion a través de
diferentes medios, como el correo electronico, la mensajeria instantanea, las
videoconferencias, las llamadas VolP, las redes sociales y los sistemas de
colaboracién en linea. Estos medios permiten la comunicacion en tiempo real y
la colaboracion a distancia. Sistemas de informacion: Los sistemas de
informacion son aplicaciones que capturan, almacenan, procesan y presentan
datos e informacién para apoyar la toma de decisiones y la gestién de la
informacion en las organizaciones. Estos sistemas abarcan desde bases de
datos hasta sistemas de gestion empresarial.

Las TIC han transformado practicamente todos los aspectos de la sociedad y la
economia. Han mejorado la eficiencia y la productividad en los negocios, han
facilitado la educacion a distancia y el acceso al conocimiento, han agilizado los
procesos de comunicacion y colaboracién, y han abierto nuevas oportunidades
de innovacién y emprendimiento. Ademas, las TIC han dado lugar a nuevas
industrias y modelos de negocio, como el comercio electronico, las aplicaciones
moviles, la inteligencia artificial, el analisis de datos y la realidad virtual. Han
permitido la creacion de empleos relacionados con la tecnologia y han

impulsado el crecimiento econdmico en muchos paises.
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Sin embargo, también plantean desafios, como la brecha digital, que se refiere
a la desigualdad en el acceso y el uso de las TIC entre diferentes grupos de la
sociedad. Es importante trabajar en la inclusion digital para garantizar que todos
tengan la oportunidad de beneficiarse de las TIC. En resumen, las Tecnologias
de la Informacién y Comunicacién (TIC) son herramientas y sistemas que
permiten la adquisicién, almacenamiento, procesamiento, transmision y
presentacion de informacion de manera digital. Incluyen hardware, software,
redes, Internet, comunicaciones y sistemas de informacion.

De igual manera la dimensién (2) Organizacion, (Carazo, 2017)sostiene que la
planificacion es importante para lograr los objetivos; para ejecutar necesita una
organizaciéon. La organizacion formal e informal interactian sea
armoniosamente en forma conflictiva (parr. 2). La organizacién formal es la
estructura intencional que se hace de las diversas tareas y actividades,
organizando bien para lograr fines y metas empresariales.

Organizar las sesiones y delegar funciones a personas responsables. Organizar
los medios humanos y materiales que necesita cada divisién, dandoles las
responsabilidades pertinentes, determinando una forma especifica de
informaciéon y comunicacién para la toma de decisiones. (3) Recursos
Humanos, (Carazo, 2017) sostiene como las funciones de la sub-gerencia de
Recursos Humanos, (RRHH) de una empresa, “el de mayor importancia en las
grandes y medianas empresas” (parr.1). “Sin embargo, hay un desconocimiento
de sus funciones; que son costes indirectos para la compaifiia, no hay necesidad
que sea un departamento”. A veces murmuran los trabajadores.

La organizacion empresarial consiste en desarrollar las tareas que se van hacer
y a qué personas lo haran y lograr los objetivos globales de la organizacién. Por
eso es necesario las labores realizadas por cada trabajador, no se ignoren con
relacion a otros para optimizar los recursos.

La organizacion empresarial se refiere a la estructura y el disefio de una
empresa, que establece cdmo se distribuyen las responsabilidades, las tareas
y las autoridades dentro de la organizacion. Es el marco que define la forma en
gue se agrupan y coordinan los recursos humanos, tecnolégicos y financieros

para lograr los objetivos de la empresa de manera eficiente y efectiva.
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La organizacion empresarial tiene varios componentes clave: Estructura
organizativa: Es el esqueleto de la empresa, que define la jerarquia, las
relaciones de autoridad y las lineas de comunicacién. Puede ser jerarquica,
funcional, matricial, por proyectos, entre otras. La estructura organizativa
determina como se divide y agrupa el trabajo en departamentos, divisiones o
equipos. Organigramas: Son representaciones graficas de la estructura
organizativa de la empresa. Muestran la relacién entre los diferentes puestos,
niveles jerarquicos y unidades organizativas. Los organigramas ayudan a
visualizar la estructura y a comprender la distribucion de roles y
responsabilidades en la organizacion. Departamentos y funciones: Las
empresas suelen dividirse en departamentos o areas funcionales, como ventas,
marketing, finanzas, recursos humanos, produccion, entre otros. Cada
departamento tiene funciones especificas y se encarga de actividades
relacionadas con su &rea de especializacion. Delegacion de autoridad: La
delegacion de autoridad implica otorgar poder y responsabilidad a los diferentes
niveles jerarquicos de la organizacion. Permite la toma de decisiones
descentralizada y promueve la autonomia y el empoderamiento de los
empleados. Procesos y flujos de trabajo: La organizacion empresarial define los
procesos Yy flujos de trabajo que se utilizan para llevar a cabo las actividades y
tareas diarias de la empresa. Estos procesos establecen las secuencias de
actividades, las responsabilidades y los controles necesarios para lograr una
ejecucion eficiente y consistente de las operaciones.

Una buena organizacion empresarial es fundamental para maximizar la
eficiencia, la comunicacion y la coordinacion dentro de la empresa. Contribuye
a evitar duplicidades, a optimizar el uso de los recursos y a facilitar la
adaptabilidad a los cambios del entorno empresarial. Es importante destacar
que la organizacion empresarial no es un concepto estatico, sino que puede
evolucionar y adaptarse a medida que la empresa crece, se diversifica o se
enfrenta a nuevos desafios. Es necesario realizar evaluaciones periddicas y
ajustar la estructura y los procesos de la organizacion para asegurar su eficacia
y adecuacion a las necesidades del negocio.

En resumen, la organizacion empresarial se refiere a la estructura, el disefio y

la distribucion de responsabilidades dentro de una empresa. Incluye aspectos
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como la estructura organizativa, los organigramas, los departamentos y
funciones, la delegacién de autoridad y los procesos de trabajo. Una
organizacién empresarial eficiente y bien disefiada contribuye a la coordinacion,

la eficiencia y el logro de los objetivos de la empresa.
lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacion se ha valido de antecedentes rigurosas acerca de las
relaciones entre remuneracion y productividad, con el objetivo primordial de
enriquecer los conocimientos presentados previamente. Estas investigaciones
se enmarcaron en el &mbito de la investigacion aplicada, ya que se basaron en
teorias existentes y se pusieron en practica para obtener conclusiones y
resultados concretos.

Al utilizar un enfoque de investigacion aplicada, se hizo uso de las teorias
previas sobre remuneracion y productividad como punto de partida. Estas
teorias proporcionaron los fundamentos conceptuales y las hipétesis iniciales
gue se buscaron poner a prueba en un contexto real. Para ello, se disefiaron
estudios empiricos que permitieron recopilar datos y evidencias con el fin de
contrastar y validar las teorias existentes.

La metodologia empleada en estas investigaciones aplicadas implicé la
recoleccion sistematica de datos pertinentes. Se utilizaron diversas técnicas de
investigacion, como encuestas, entrevistas, analisis estadisticos y revision de
literatura especializada. Estas herramientas permitieron recopilar informacién
precisa y relevante para evaluar la relacion entre remuneraciéon y productividad
en distintos escenarios laborales y contextos organizacionales.

Los resultados obtenidos de estas investigaciones aplicadas contribuyeron a la
ampliacion del conocimiento existente en el campo de la remuneracion y la
productividad. Se identificaron patrones, tendencias y factores clave que
influyen en la relacién entre ambos conceptos. Asimismo, se proporcionaron
recomendaciones practicas para optimizar la remuneraciéon y fomentar la
productividad en diversos entornos laborales.

Es importante destacar que la investigacion aplicada tiene un caracter practico

y orientado a la toma de decisiones. Los hallazgos y conclusiones obtenidos de
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estas investigaciones pueden ser aplicados en la gestion de recursos humanos
y en la formulacion de politicas organizacionales relacionadas con la
remuneracion y el aumento de la productividad.

La investigacion que se ha llevado a cabo se enmarca dentro del enfoque de
investigacion aplicada, (carrasco, 2014), que tiene objetivos claros y definidos
que buscan contribuir al mejoramiento de la relacién entre remuneracion y
productividad en la Caja Municipal Huancayo.

En primer lugar, cabe destacar que la investigacion aplicada se caracteriza por
su cardcter practico y su orientacion hacia la resolucién de problemas concretos.
En nuestro caso, nos hemos propuesto analizar en profundidad la relacién entre
la remuneracion que reciben los empleados de la Caja Municipal Huancayo y
su nivel de productividad. Para lograr este objetivo, hemos disefiado un estudio
que combina la revision exhaustiva de teorias y modelos existentes sobre
remuneracion y productividad, con el andlisis de datos empiricos obtenidos
especificamente de la Caja Municipal Huancayo. Este enfoque nos permite
evaluar de manera precisa y detallada como las politicas de remuneracion
implementadas en la organizacion afectan el desempefio y la eficiencia de los
empleados.

En el proceso de investigacién, se ha recopilado informacién relevante mediante
la aplicacion de los instrumentos. Esta informacion nos ha permitido identificar
patrones, tendencias y areas de mejora en relacién a la remuneracion y su
impacto en la productividad de los empleados. Los resultados de nuestra
investigacién tendran un impacto directo en la toma de decisiones en la Caja
Municipal Huancayo. Con base en nuestros hallazgos, podremos recomendar
acciones concretas para mejorar la relacion entre remuneracion y productividad,
lo que a su vez impulsara el desempeifio general de la organizacion.

Es importante destacar que la investigacion aplicada no solo se enfoca en la
generacion de conocimiento, sino también en su aplicacion practica. Nuestro
objetivo final es brindar a la Caja Municipal Huancayo herramientas y
recomendaciones practicas que les permitan optimizar la remuneracion de sus
empleados, fomentando asi una mayor productividad y eficiencia en todas las

areas de la organizacion.
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El disefio esta definido por ser no experimental — correlacional y transversal,
porque el estudio tenia “como fin fijar el nivel de correlacion dada en nuestras

Variables estudiadas”. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

3.2 Variables y operacionalizacion.

Se probaran y validaran dos variables utilizadas en el estudio: Remuneracion y
productividad, para verificar el grado de correlacion entre las variables. Segun
(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014), conceptualizan que la variable es una
caracteristica que logra fluctuar y su variabilidad puede observarse o medirse.
Por lo mismo hace referencia que estara sujeta a cambios para que de esa
manera nos permita medir, contemplar y registrar la conducta en un lapso de
tiempo definido. Por ello, para la variable 1 la Remuneracién Segun (Céaceres,
2013) la remuneracion “es la prestacion justa al trabajador, por su empleador,
en relacién proporcional con la retribucion (prestacion del trabajo). Variable 2:
Productividad para (OIT, 2016). “La productividad es el uso eficiente y eficaz de

la transformacion con el uso de recursos generando mas servicios y productos”.
3.3 Poblacion, muestra, muestreo, unidad de anélisis
Poblacién

Segun (vara, 2010), en su conceptualizacion explica que este nos permite saber
gue grupo de personas tendran caracteristicas y aspectos generales, quienes
estan en un espacio determinado y son inmersos en la evolucion del tiempo. Es
asi que la poblacion de nuestra investigacion estara conformada por todos los
directivos y colaboradores de la Caja de Ahorros y Créditos Huancayo de la

agencia Huaraz con un total de 19 personas.
Muestra

La muestra no probabilistica fue igual a 19, directivos y colaboradores de la Caja
Huancayo de la ciudad de Huaraz, porque la poblacion es pequeiia.

Es un sub grupo de la poblacion que debe ser significativa y representativa,
debe ser no menos del 10%; asi la muestra es el 100% de la poblacion.
Asesores de negocios, Auxiliar de operaciones, Asistente de operaciones y
Administrador
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Muestreo

Del tamafio de muestra que se tomo para nuestro trabajo se obtuvo a través
muestreo no probabilistico intencional, por decision u opinatico.
Criterio de seleccion
a) Criterios de Inclusion: Asesores de negocios, Auxiliar de operaciones,
Asistente de operaciones, Administrador y Trabajadores de 25 a 45 afios

b) Criterios de exclusion: Funcionarios y trabajadores que laboran en otras
cajas municipales y Trabajadores que tengan menos de 25 afios y los que

superen 45.
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas: Carrasco (2014), menciona, es una herramienta y procedimientos
previo conocimiento estratégicos seleccionables y elegibles para el
investigador. (p.382) se utilizd la encuesta. Comprenden las pautas que se
utilizan en la formulacién de instrumentos de medicién, facilita al investigador

para aplicar el instrumento de medicion con oportunidad adecuada.
Se tom¢ la escala de medicidbn como mecanismo de recopilacién de datos.

Validez y Confiabilidad: Este atributo del instrumento de investigacion
consisti6 en la medicion objetiva, veraz y precisa, o que se quiso medir
(carrasco, 2014, pag. 396).Se cotejo el mismo, a partir del juicio de tres expertos

en el tema.

Aplicando el estadistico Alpha de Cronbach, se obtuvo la confiabilidad de
instrumentos de medicién; siendo los resultados de las Estadisticas de
Fiabilidad: 0,872 para la Variable Remuneracion, y 0,863 para la Variable
Productividad. “Es la caracteristica de un instrumento, que deja conseguir los
mismos resultados, cuando se aplica mas de una vez al mismo individuo o

personas en periodos diversos de tiempo” (carrasco, 2014, pag. 339)
3.5 Procedimientos

“Para proporcionar una descripcion detallada de la presente investigacion, se
realizaron exhaustivas busquedas en libros, tesis, articulos y diversas fuentes

de informacion relevantes al tema. Una vez recopilados estos recursos, se
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elabor6 un documento que fue presentado al gerente de la organizacion con el
fin de solicitar autorizacion para llevar a cabo la aplicacion del cuestionario

disefiado para la investigacion.

Es importante destacar que se respetaron rigurosamente el dia, la fecha y la
hora establecidos para recopilar los datos mediante el instrumento de medida.
Se dio cumplimiento estricto al principio ético del conocimiento informado,
asegurando que los encuestados estuvieran debidamente informados sobre los
propoésitos académicos del estudio y la utilizacion exclusiva de los resultados
para fines de investigacion. Se transmitié claramente a los encuestados que el
cuestionario tenia un caracter puramente académico y que sus respuestas
serian tratadas con confidencialidad y anonimato absoluto. Se enfatizé la
importancia de preservar la privacidad de los informantes, garantizando que
ningdn dato personal seria divulgado ni asociado directamente con sus

respuestas.

En este sentido, se implementaron medidas de seguridad y confidencialidad en
la recopilacién y el procesamiento de los datos, asegurando que la informacion
recolectada se utilizara exclusivamente con fines de investigacién y no se
divulgaria de ninguna manera que pudiera identificar a los participantes. El
respeto a la privacidad y anonimato de los informantes es un pilar fundamental
en la investigacion ética. Al cumplir con estos principios, se establece un
ambiente de confianza y se fomenta la participacion voluntaria y sincera de los
encuestados, lo que a su vez fortalece la validez y la confiabilidad de los

resultados obtenidos.

En ese sentido, durante el desarrollo de esta investigacién se han tomado en
cuenta y aplicado rigurosamente los principios éticos relacionados con el
conocimiento informado. Se ha garantizado la privacidad y el anonimato de los
informantes, asegurando que los datos recopilados sean utilizados Unicamente
con fines académicos y preservando la confidencialidad de la informacion. Estos
principios éticos fundamentales han sido cumplidos en todo momento,

asegurando la integridad y validez de la investigacion.
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3.6 Métodos de analisis de datos

En cuanto a este punto correspondiente se utilizé la herramienta SPSS V. 24
que traslada la informacion de apuntes hallados en esta base de datos, asi
también, el Alfa de Cronbach demuestra una fiabilidad del instrumento
adjudicado. Por ello, (Hernandez et.al, 2014), alega que la investigacion, se
tiene en cuenta las variables y los niveles de medida, lo que nos apoyara a
formar nuestras hipotesis y con ello ser rechazadas o afirmadas, de forma

adecuada. (p. 57)
3.7 Aspectos éticos

Durante el desarrollo de esta investigacion, se han tenido en cuenta diversos
principios éticos que son fundamentales para garantizar la integridad y la validez
del estudio. A continuacién, se detallan algunos de estos principios y como se

han aplicado en el proceso de recopilacion y analisis de los datos.

En primer lugar, se ha cumplido con el principio del conocimiento informado al
comunicar de manera clara y precisa a la unidad de andlisis, en el momento en
gue completaron la escala de evaluacion, acerca de los objetivos y propdsitos de
las herramientas utilizadas para recopilar los datos. Se proporciond a los
participantes toda la informacién relevante sobre el estudio, asegurando su
comprension y su consentimiento informado para participar en la investigacion.
Respecto al principio de la dignidad humana, se ha garantizado el respeto y la
preservacion de la dignidad personal de los informantes. En ningln momento se
han realizado preguntas o acciones que puedan denigrar o menoscabar la
dignidad de los participantes. Se ha promovido un ambiente de respeto mutuo y
se han tomado todas las precauciones necesarias para proteger la privacidad y

la confidencialidad de la informacién proporcionada.

En relacion al principio del anonimato, se ha asegurado que el instrumento de
recopilacion de datos se apligue de manera confidencial, de manera que la
identidad de los participantes se mantenga en reserva. Se ha garantizado que la
informacion recopilada sea tratada de forma anénima, y se ha enfatizado a los
informantes que los resultados obtenidos solo seran utilizados con fines de
investigacion, sin revelar la identidad individual de los participantes. Ademas, se

ha cumplido con el principio de honestidad al respetar el derecho de autor de las
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fuentes bibliograficas utilizadas como referencia en la investigacion. Se han
citado adecuadamente todas las fuentes consultadas, asegurando la atribucion
correcta de las ideas y los conceptos utilizados. En cuanto a las respuestas
tomadas como muestra, se ha actuado de manera ética y responsable,
garantizando la confidencialidad y la seguridad de los datos recopilados. Se han
implementado medidas adecuadas de proteccion de la informacion para evitar

cualquier forma de divulgacién no autorizada.

En tal sentido, durante el desarrollo de esta investigacion, se ha prestado
especial atencion a los principios éticos que rigen la investigacion cientifica. Se
ha asegurado el conocimiento informado de los participantes, se ha respetado la
dignidad humana, se ha garantizado el anonimato y se ha actuado con
honestidad y responsabilidad en el manejo de los datos. Estos principios éticos
han sido fundamentales para salvaguardar la integridad y la validez del estudio,
y para proteger los derechos y el bienestar de los informantes.

IV. RESULTADOS
4.1. Andlisis descriptivo de la variable remuneracién

Tabla 1. Tabla de frecuencia de la dimensidén remuneracion

Variable [X]): Remuneracion
Porcentaje FPorcenlaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

“alido Munca 3 15,8 15,8 15,8
& veces 12 53,2 63,2 Ta.9
Siemprs 4 21,1 21,1 100,0
Total 189 100, 3 100,0

Fuente: Elaboracion propia del autor.

Variable (x): Remuneracidn.
Fuente: Elaboracién propia del autor.

Figura 1. Porcentajes de la variable “Remuneracion’.
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Al examinar los datos presentados en la tabla 1 y la figura 1, se observa
claramente la percepcion de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro 'y
Crédito Huancayo en la ciudad de Huaraz durante los afios 2019 y 2020. Los
resultados obtenidos revelan que el 21,1% de los trabajadores encuestados
manifestaron un nivel de satisfaccion siempre presente en cuanto a su
remuneracion. Esto indica que este grupo percibié consistentemente una
remuneracion acorde a sus expectativas y necesidades durante el periodo
analizado. Por otro lado, se observa que el 63,2% de los trabajadores indicaron
que su nivel de satisfaccion respecto a la remuneracién variaba en ocasiones.
Esto sugiere que este grupo experimento fluctuaciones en la percepcién de su
remuneracion, posiblemente debido a factores externos o internos que
afectaron su nivel de satisfaccion en diferentes momentos. Asimismo, el 15,8%
de los trabajadores expresaron que nunca alcanzaron un nivel satisfactorio en
cuanto a su remuneracion. Esto indica que este grupo tuvo una percepcion
constante de insatisfaccion respecto a la remuneracién recibida durante el

periodo estudiado.

Estos hallazgos ofrecen una vision significativa de cémo los trabajadores de la
Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo en la ciudad de Huaraz
percibieron su remuneracién durante los afios 2019 y 2020. Es importante
destacar que estos resultados son el reflejo de las respuestas y percepciones
individuales de los trabajadores encuestados, y pueden estar influenciados por
una variedad de factores, como la posicién laboral, la antigliedad en la

organizacion y las expectativas personales.
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Analisis descriptivo de la dimensién remuneracion con base en las

competencias, corresponde a la variable remuneracién

Tabla 2. Tabla de frecuencia de la dimensién remuneracion con base en las
competencias, corresponde a la variable remuneracion.

Dimension 1: Remuneracidn con base a las competencias

Porcenlaje Porcenlaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
WYalido
Munca 3 15,5 15,8 15,8
A veces 13 63,4 63,4 o4.2
Siempre 3 15,5 15,8 100,0
Total 19 1,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia del autor.
70,0%
€0,0%
50,05
ROk 63,4%
30,0%
20,0%
10,03 15,8%
0,0%
NUNCA AVECES SIEMPRE

Fuente: Elaboracion propia del autor.

Figura 2. Porcentaje de la dimensiéon “Remuneracién con base a las competencias”.
Examinando con detenimiento los datos presentados en la tabla 2 y la figura 2,
podemos corroborar las percepciones de los asalariados de la Caja Huancayo
en la ciudad de Huaraz durante los afios 2019 y 2020. Los resultados obtenidos
revelan que el 15,8% de los asalariados encuestados manifestaron que siempre
perciben una remuneracion acorde a las competencias requeridas. Esto indica
que este grupo especifico de trabajadores percibié consistentemente que su
remuneracion se ajustaba a las habilidades y conocimientos que se les exigian
en sus funciones laborales. Por otro lado, se observa que el 68,4% de los
asalariados indicaron que su nivel de satisfaccion en relacion a la remuneracion
basada en competencias variaba en ocasiones. Esto sugiere que este grupo
experimento fluctuaciones en la percepcion de la relacion entre su remuneracion

y las habilidades requeridas, posiblemente debido a cambios en las demandas

29



laborales o a factores relacionados con el desempefio individual. Ademas, el
15,8% de los asalariados expresaron que nunca percibieron una remuneracion
acorde a las competencias requeridas. Esto significa que este grupo tuvo una
percepcion constante de que su remuneracion no se ajustaba adecuadamente

a las habilidades y conocimientos necesarios para realizar sus tareas laborales.

Estos resultados proporcionan una vision importante sobre como los asalariados
de la Caja Huancayo en la ciudad de Huaraz percibieron la relacion entre su
remuneracion y las competencias requeridas durante los afios 2019 y 2020. Es
esencial tener en cuenta que estos hallazgos se basan en las respuestas y
percepciones individuales de los asalariados encuestados, y pueden estar
influenciados por diversos factores, como el nivel de especializacion, la

experiencia laboral y las expectativas personales.

Analisis descriptivo de la dimensidn estrategias de remuneracion,
corresponde a la variable remuneracion

Tabla 3. Tabla de frecuencia de la dimension estrategias de remuneracion,
corresponde a la variable remuneracion.

Dimensidn 2: Estrategias de Remuneracion

FPorcenlaje Porcenlaje
Frecuencia Porcentaje valido acumuladeo
wWalido Munca 3 15,8 15,8 15,8
A veCes 9 AF 4 47 4 63,2
Siempre T 36,3 56,8 100,0
Total 19 100,00 100.0

Fuente: Elaboracién propia del autor.

4538 T

209 47,5%

1596 ‘
35,89
1095 |
S56
03

NUNCA

AVECES
SIEMPRE

Fuente: Elaboracion propia del autor.

Figura 3. Porcentaje de la dimension “Estrategias de Remuneracion”.
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Al analizar detalladamente los datos presentados en la tabla 3 y la figura 3,
podemos confirmar las percepciones de los empleados de la Caja Municipal de
Ahorros y Créditos Huancayo en la ciudad de Huaraz durante los afios 2019 y
2020. Los resultados obtenidos revelan que el 36,8% de los empleados
encuestados manifestaron que siempre percibian una remuneracién acorde a
las estrategias establecidas. Esto indica que este grupo de empleados
experimentd consistentemente una percepcion positiva en cuanto a la
congruencia entre su remuneracion y las estrategias de compensacion
adoptadas por la organizacién. Por otro lado, se observa que el 47,4% de los
empleados indicaron que su nivel de satisfaccion respecto a la remuneracion
variaba en ocasiones. Esto sugiere que este grupo experimenté fluctuaciones
en la percepcion de la alineacion entre su remuneracion y las estrategias de
remuneracion implementadas, posiblemente debido a factores como cambios
en las politicas internas o variaciones en los resultados financieros de la
organizacién. Ademas, el 15,8% de los empleados expresaron que nunca
percibieron una remuneracién acorde a las estrategias establecidas. Esto
significa que este grupo tuvo una percepcion constante de que su remuneracion
no se ajustaba adecuadamente a las estrategias de remuneracion adoptadas

por la organizacion.

Estos resultados brindan una vision valiosa sobre como los empleados de la
Caja Municipal de Ahorros y Créditos Huancayo en la ciudad de Huaraz
percibieron la relaciéon entre su remuneracién y las estrategias de remuneracion
durante los afios 2019 y 2020. Es importante tener en cuenta que estos
hallazgos se basan en las respuestas individuales de los empleados
encuestados y pueden estar influenciados por diversos factores, como la

posicion laboral, la antigiiedad en la organizacion y las expectativas personales
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Analisis descriptivo de la dimensién remuneracion variable, corresponde
a la variable remuneracion

Tabla 4. Tabla de frecuencia de la dimension remuneracion variable, corresponde
a la variable remuneracion.

Dimension 3: Remuneracion Variable

Porcenlaje Porcenlaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Walido  HNunca & 421 421 421
A vBCES T 35,5 56,8 78,9
Siempre 4 21,1 211 100,0
Total 19 100,F 100,0

Fuente: Elaboracién propia del autor.

30%

20%

10%%

(453

NUNCA

Seriesi
AVECES

SIEMPRE

Fuente: Elaboracion propia del autor.
Figura 4. Porcentajes de la dimension “Remuneracién Variable”.
Asi se verifica en la tabla 4 y figura 4, en la opinion de los trabajadores de la

Caja Municipal Huancayo de la ciudad de Huaraz en 2019-2020, encuestados

sobre remuneracién variable, para el 21,1% es de nivel siempre, el 36,8% nivel
avecesy el 42,1% en nivel nunca.
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Analisis descriptivo de la variable productividad

Tabla 5. Tabla de frecuencia de la variable “Productividad”

Variable (¥): Productividad

Porcenlaje Porcenlaje
Frecusncia Parcentaje valido acumulado
Valido  Munca 3 15,3 15,8 15,8
A veces 11 579 578 73,7
Siempre 5 26,3 26,3 100,0
Total 19 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia del autor.
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Figura 5. Porcentaje de la variable “Productividad”.
Apreciamos en la tabla 5 y figura 5, en el conocimiento de los trabajadores de
Caja Huancayo de la localidad de Huaraz en 2019-2020, a quienes se les

encuesto respecto a productividad, mismo que para un 26,3% es de nivel
siempre, el 57,9% nivel a veces y el 15,8% en nivel nunca.
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Analisis descriptivo de la dimensién tecnologias de informacion y

comunicacion, corresponde a la variable productividad

Tabla 6. Tabla de frecuencia de la dimension tecnologias de informacion y

comunicacioén, corresponde a la variable productividad.

Dimensidn 1: Las tecnologias de informacién y comunicacién

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido  Munca G 36 31,8 e
A veces & 421 421 737
Siempre 5 263 28,3 100,08
Total 19 100, 100,0

Fuente: Elaboracién propia del autor.
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Fuente: Elaboracion propia del autor.

Figura 6. Porcentajes de la dimensién “Tecnologias de informacién y comunicacion”.

Se puede verificar en la tabla 6 y figura 6, en la apreciacion del personal de la
Caja Municipal de Ahorros y Créditos Huancayo en la ciudad de Huaraz en
2019-2020, encuestados sobre tecnologia de informacién y comunicacion,

para el 26,3% es de nivel siempre, el 42,1% nivel a veces y el 31,6% en nivel
nunca.

34



Andlisis descriptivo de la dimensién organizacién, corresponde a la
variable productividad.

Tabla 7. Tabla de frecuencia de la dimension tecnologias de informacion y

comunicacioén, corresponde a la variable productividad.

Dimension 2: Organizacion

Porceniaje Porcentaje
Frecusncia Porcentaje valida acumulado
Walido Munca 1] 36 316 31,6
A veces ) 47 4 47 4 78,9
Siempre 4 211 211 100,0
Total 19 100,03 100,0

Fuente: Elaboracion propia del autor.
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Fuente: Elaboracion propia del autor.

Figura 7. Porcentajes de la dimensién “Organizacion”.
Visualizamos en la tabla 7 y figura 7, y podemos corroborar, en la apreciacion
de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo de la
ciudad de Huaraz en 2019-2020, encuestados sobre organizacion, para el

21,1% es de nivel siempre, el 47,4% nivel a veces y el 31,6% en nivel nunca.
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Andlisis descriptivo de la dimensidon recursos humanos, corresponde a la
variable productividad.

Tabla 8. Tabla de frecuencia de la dimension organizacion, corresponde a la
variable productividad.

Dimensién 3: Recursos humanos

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Valido Munca 3 15,8 15,8 15,5
A veces 12 632 83,2 750
Siempre 4 21,1 211 100,0
Total 19 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia del autor.
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Fuente: Elaboracion propia del autor.
Figura 8. Porcentajes de la dimensién “Recursos Humanos”.

Se aprecia en la tabla 8 y figura 8,se logra afirmar que, en la sensacion de los
colaboradores de la Caja Municipal Huancayo en Huaraz en 2019-2020,
encuestados sobre recursos humanos, para el 21,1% es de nivel siempre, el
63,2% nivel a veces y el 15,8% en nivel nunca.
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Tabla 9. Tabla de frecuencia de la dimension recursos humanos, corresponde a
la variable productividad.

Tabla cruzada

Vanable (7). Productividad

Munca A veces Siempre Total

Variable [X): Munca Recuento 2 1 1] 3
Remuneracidn <, del fotal 10,5% 5,3% 0,0% 15,5%
A veces Recusnto 1 10 1 12

% del total 5,3% 52 6% 5,3% 53,2%

Siempre  Recuento 4] [} 4 4

% del total 0,0% 0,0% 21,1% 21,1%

Total Recuento 3 11 5 19
% del lofal 15,8% 57 9% 26,3%  100,0%

Fuente: Elaboracion propia del autor.

52,635

m Variable {X):
Remuneracion
Nurca

m Variabie (X):
Remuneracion A
veces

m Variabie (X):
Remuneracion
Siempre

RECUENTO

VARIABLE (X): REMIUNERACION

Fuente: Elaboracién propia del autor.
Figura 9. Gréfico de barra de la tabla cruzada de Remuneracion y productividad.

En la tabla 9 y figura 9 se puede apreciar la relaciébn que existe entre la
remuneracion y la productividad de la Caja Huancayo de Huaraz en el periodo
2019-2020.
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Tabla 10. Tabla de frecuencia de la dimension recursos humanos, corresponde
a la variable productividad.

Tabla cruzada

Dimension 1: Las tecnologias de
infomnacion ¥ comunicacién

Hunca Aveces Siempre Tatal

Variabole (): Murnca Recuenio 2 1 4] 3
Rermuneracion % del lotal 10,5% 5,5% 0,07 15,8%
Awaeces  Recuenio 3 5 . 4 12

% del lotal 15,8% 24,3% 21,1% 63,2%

Siempre  Recuento 1 2 1 4

% del lotal 5,3% 10,5% 5,37 21,1%

Total Recuenio 5] 3 5 18
% del lotal 31,6% 42 1% 26,3%  100,0%

Fuente: Elaboracion propia del autor.

m MUMNCA

m SIEMPEE

RECUENTO

1053% 10,53% mA VECES

5,269,256

WARIABLE (X}. REMUMNERACION

Fuente: Elaboracion propia del autor.

Figura 10. Grafico de barras de la tabla cruzada de Remuneracion y tecnologias de informacién

y comunicacion.

En la tabla 10 y figura 10 se puede apreciar la relacion que existe entre la
remuneracion y las tecnologias de informacion y comunicacién Caja Huancayo
Huaraz en el periodo 2019-2020.
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Tabla 11. Tabla de contingencia de la relacion existente entre la remuneracion
y la dimension organizacion en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro

y Crédito Huancayo en la Ciudad de Huaraz.

Tabla cruzada
Dimension 2: Organizacion

Munca Aveces Siempre Total
“Variable (X): Munca Recuento 2 1 Q 3
Remuneracion % del tofal 10,5% 5,3% 0, 0% 15,5%
A veces Recuento 4 [ 2 12
% del total 211% 31,6% 10,5% 63,2%
Siempre  Recuento o] 2 2 4
% del total 0,0% 10,5% 10,5% 21,1%
Total Recuento 4] g 4 19
% del total 31,6% 47 4% 21,1% 100, 0%
Fuente: Elaboracién propia del autor.
31,58%
21,50% m DIMENSION 2:
9 ORGANIZACION Nunca
g = DIMENSION 2:
8 ORGANIZACION Aveces
= 10,53% 2% 10,53%

m DIMENSION 2:
ORGANIZACION Siempre
63 2
3% 0,005
2=z

VARIABLE (X): REMUNERACION

Fuente: Elaboracion propia del autor.

Figura 11. Gréfico de barras de la tabla cruzada de Remuneracién y la organizacion.

En los esquemas 11 se puede apreciar como se relaciona la remuneraciony la

organizacién de Caja Huancayo de Huaraz en el periodo 2019-2020.
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Tabla 12. Tabla de contingencia de la relacion existente entre la remuneracion

y la dimension recursos humanos en los trabajadores de la Caja Municipal de

Ahorro y Crédito Huancayo en la Ciudad de Huaraz.

Tabla Cruzada

Dimensién 3: Recursos Humanos

Munca Aveces  Siempre Total
Variable (X Munca Recuento 3 0 0 3
Remuneracion % del total 15,8% 0,0% 00%  15,8%
Aveces  Recuento 0 11 1 12
% del total 0,0% 57.9% 5,3% 63,2%
Siempre  Recuento 1] 1 3 4
% del total 0,0% 5,3% 15,8% 21.1%
Total Recuento 3 12 4 19
% del fotal 15,8% §3,2% 211%  100,0%
Fuente: Elaboracién propia del autor.
$7,853
n [ DIV ENSION 3: RECURSCS
= HUMANOS Nuncs
g DIV ENSION 3:
= HUMANOS A v
15,79% 15,79% D DIMENSION 3: R
HUMANOCS Sismpre
5,263 5,26

| @loos,00% 0,00% |— B

Fuente: Elaboracion propia del autor.

| ook

VARIABLE {X): REMUNERACION.

Figura 12. Gréfico de barras de la tabla cruzada de Remuneracion y Recursos humanos.

En la tabla 12 y figura 12 se puede apreciar la relacién que existe entre la

remuneracion y recursos humanos de la Caja Huancayo de Huaraz en el

periodo 2019-2020.
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4.2. Andlisis Inferencial

Los resultados del analisis inferencial se explicaran en los siguientes parrafos.

En primer lugar, se realiz6 una prueba para determinar la normalidad de las

variables.

Tabla 13. Tabla de contingencia de la relacion existente entre la remuneracion y

la dimension organizacion en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y

Crédito Huancayo en la Ciudad de Huaraz.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirmnov® Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Etadistico gl Sig.
Variable (X): Remuneracion 323 19 000 FTd 19 001
Variable (%) Preductividad 300 19 ,ooo 795 19 001

a. Correccién de significacion de Lilliefors.

La tabla 13, muestra que las variables “Remuneraciéon” y “Productividad” en este

estudio muestran una distribucion irregular, segun la prueba de Shapiro-Wilk, el

nivel de significancia de 0,000, menor a (p<0,05). Por lo general, se recomienda

utilizar esta prueba cuando hay menos de 50 elementos en la poblacion de

estudio. Por lo tanto, se realizaron las pruebas no paramétricas, para corroborar

las hipétesis propuestas. En esta investigacion se utilizara el coeficiente de Rho

de Spearman.

Prueba de hipotesis general

Ho: No Existe relacion significativa entre la remuneracion con la

productividad en los trabajadores de la Caja Huancayo de Huaraz,

2019-2020.

Hi:  Existe relacion significativa entre la remuneracion con la productividad

en los trabajadores de la Caja Huancayo de Huaraz, 2019-2020.

Nivel de significancia: a = 0.05
Regla de decision:
Si p valor < 0.05, rechazar la hipétesis nula

Si p valor >=0.05, no rechazar la hipétesis nula.
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Tabla 14. Correlacion entre la variable remuneracion y la variable

productividad.
Correlaciones
\ariable (X): Variable (Y
Remuneracion Productividad
Rho de \ariable (X): Coeficiente de 1,000 Il
Spearman  Remuneracion  comelacion
Sig. (bilateral) . 000
M 19 19
Variable () Coeficiente de 810 1,000
Productividad comelacian
Sig. (bilateral) il .
M 19 19

**_|a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Conclusion:

En latabla 14 se aprecia que existe suficiente evidencia para definir una relacion
significativa positiva entre las variables remuneraciéon y productividad en los
integrantes de la Caja Huancayo de Huaraz, 2019-2020, segun la prueba de
correlaciéon de Spearman = 0,810 (***p = 0,000), se concluye que existe

correlacion directa, fuerte y significativa entre las variables.

Primera hipdtesis especifica

Ho:  No Existe relacion significativa entre la remuneracion y la dimension
las tecnologias de la informacién y comunicacion en los trabajadores

de la Caja Huancayo de Huaraz, 2019-2020.

Hi:  Existe relacion significativa entre la remuneracion y la dimension las
tecnologias de la informacion y comunicacion en los trabajadores de

la Caja Huancayo de Huaraz, 2019-2020.
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Tabla 15. Correlacion entre la variable remuneracion y las tecnologias de la

informacién y comunicacion.

Correlaciones

Varable {X)
Remuneracion

Dimenzidén  1:
Las

fecnologias de
informacion
comunicacion

Fho de Spearman  Variable

(%) Coeficiente de correlacidn 1,000

Rermuneracian Sig. (bilateral) .

M 19
Dimension 1: Las Coeficiente de correlacion 231
fecnologias de Sig. (bilateral) 342
infarrnacian v M 18

comunicacion

231
342
19
1,000

19

Conclusion:

En latabla 15 se aprecia que NO hay suficiente evidencia y concluir una relacion

entre las variables remuneracion y dimension las tecnologias de informacion y

comunicacién, de acuerdo a la prueba de correlacién de Spearman = 0,231 (p

= 0,342), se concluye que NO existe correlacion significativa entre ambas

variables.

Segunda hipétesis especifica

Ho:  No Existe relacion significativa entre la remuneracion y la dimension

organizaciéon de la productividad en los trabajadores de la Caja
Huancayo de Huaraz, 2019-2020.

Hi:  Existe relacion significativa entre la remuneracion y la dimension

organizaciéon de la productividad en los trabajadores de la Caja
Huancayo de Huaraz, 2019-2020.

Tabla 16. Correlacién entre la

organizacion de la productividad.

Correlaciones

variable

Varable (X}  Dimension 2:
Remuneracion Organizacion
Rho de Spearman  Variable {X): Coeficiente de 1,000 499
Remuneracion comelacian
Sig. (bilateral} . 029
M 19 19
Dimension 2: Coeficiente de 4a9° 1,000
Qrganizacion comelacidn
Sig. (bilateral} 029 .
N 19 19

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

remuneracion y la dimension
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Conclusion:

En la tabla 16 se aprecia que aparece evidencia suficiente para finalizar una
relacion significativa positiva entre las variables remuneracion y la dimension
organizacién en los trabajadores de la Caja Huancayo de Huaraz, 2019-2020,
segun la prueba de correlacion de Spearman = 0,499 (***p = 0,029), se concluye

gue existe correlacion directa, moderada y significativa entre las variables.

Tercera hipotesis especifica

Ho:  No Existe relacion significativa entre la remuneracion y la dimension
recursos humanos en los trabajadores de la Caja Huancayo de
Huaraz, 2019-2020.

Hi:  Existe relacion significativa entre la remuneracion y la dimension
recursos humanos en los trabajadores de la Caja Huancayo de
Huaraz, 2019-2020.

Tabla 17. Correlacion entre la variable remuneracion y la dimension recursos

humanos.
Correlaciones
Dimension 3:
Variable {X): Hecursos
Femuneracion Humanos
Rho de Spearman  Variable {X): Coeficiente de correlacion 1,000 ad4am
Remuneracion Sig. (bilateral) . 000
M 19 19
Dimension 3: Recursos Coeficiente de correlacion 848 1,000
Humanos Sig. (bilateral) 000 .
N 19 19

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Conclusioén:

En la tabla 17 se aprecia que existe evidencia suficiente para finalizar con una
relacion significativa positiva entre las variables remuneracion y la dimension
recursos humanos en los trabajadores de la Caja Huancayo de Huaraz, 2019-
2020, segun la prueba de correlacion de Spearman = 0,848 (***p = 0,000), se

concluye que existe correlacién directa, fuerte y significativa entre las variables.
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Tabla 18. Correlacion entre la variable remuneracion y la dimensién recursos
humanos.

Correlaciones

Dimension 4:
Relaciones
Variable {X): laborales
Remuneracion  motivadoras
Rho de Spearman  Variable {X): Coeficiente de correlacion 1,000 8107
Remuneracion Sig. (hilateral} . Lono
N 19 19
Dimension 4: Relaciones  Coeficiente de correlacion G107 1,000
laborales motivadoras Sig. (bilateral) .oan .
N 19 19

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

Conclusion:

En la tabla 18 se aprecia hay evidencia suficiente para hallar significativa y
positiva relacion entre las variables remuneracion y la dimension relaciones
laborales motivadoras en los colaboradores de la CMACHYO, 2019-2020, con
base a la prueba de correlacion Spearman = 0,810 (***p = 0,000), se concluye

que existe correlacion directa, fuerte y significativa entre las variables.
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V. DISCUSION

Del Objetivo General determinar la relacion que existe entre la remuneracion con la
productividad en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorros y Créditos
Huancayo en la Ciudad de Huaraz, periodo 2019-2020. Respecto a resultados
hallados en la siguiente investigacibn se muestra que el concepto de los
colaboradores de la Caja Huancayo de Huaraz en 2019-2020, encuestados sobre
remuneracion, para el 21,1% es de nivel siempre, el 63,2% nivel a veces,
encuestados sobre remuneracion como derecho humano fundamental, para el
31,6% es de nivel siempre, el 52,6% nivel a veces y el 15,8% en nivel nunca.
Dichos resultados conseguidos en este estudio guardan relaciébn con la
epistemologia de (Santin, 2016) quien hizo un estudio sobre: “bandas salariales en
la cooperativa de ahorro y crédito Jardin Azuayo”; Arrib6é a una conclusion: A partir
de la informacion obtenida del andlisis situacional efectuado al subsistema de
compensacion de la Cooperativa Jardin Azuayo, se detectd la ausencia de
intervalos dentro de la empresa. Como se puede mostrar que entre la remuneracion
y la dimension mencionada, en los trabajadores tienen coincidencia, segun los
resultados logrados.

Del objetivo especifico 1: Describir la relacion existente entre la remuneracion y la
dimensién las tecnologias de informacion y comunicacién en los empleados de la
Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo en la Ciudad de Huaraz periodo
2019-2020. Encuestados sobre remuneracioén con base a las competencias, para
el 15,8% es de nivel siempre, el 68,4% nivel a veces y el 15,8% en nivel nunca,
sobre remuneracion como derecho humano fundamental, para el 31,6% es de nivel
siempre, el 52,6% nivel a veces, los encuestados sobre TIC'S, para el 42,1% nivel
a veces. Los resultados recabados en el presente estudio guardan relacién con la
tesis de (Vasquez, 2018), Tesis denominado: “Motivacién intrinseca y productividad
laboral”. Resultados: Se verificO que la motivacion intrinseca se presenta dinamico
en los agentes de la PMT porque el objetivo de su labor significa mucho. Como se
puede mostrar que entre la remuneracion y la dimensién TIS'S en los trabajadores

tienen coincidencia, segun los resultados obtenidos.

Del objetivo especifico 2.Sefalar que se relacionan la remuneracion y la dimension

Organizacion de la productividad en los asalariados en la Caja de Ahorros y
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Créditos Huancayo en la Ciudad de Huaraz periodo 2019-2020.Hallados los
resultados en la siguiente investigacion hacen visualizar la percepcion de los
asalariados, encuestados sobre estrategias de remuneracion, el 47,4% nivel a
veces, para el 47,4% nivel a veces y el 31,6% en nivel nunca. Cuyos resultados de
la investigacion se relacionan con la tesis de (Lopez, 2018), Tesis denominada:
“Cultura organizacional y productividad.” Resultados: El 87% de los colaboradores
tienen una mirada al unisono, este hecho es favorable a la cultura empresarial de
la organizacion que es el objeto de estudio. Se comprende que se relacionan directa
y significativa de los resultados practicos logrados en el estudio y los conocimientos
tedricos de los autores con relacién a las caracteristicas del estudio sobre la

implementacion de los factores de productividad.

Del objetivo especifico 3. Precisar que la remuneracion y la dimension Recursos
Humanos en los empleados de la Caja de Ahorros y crédito Huancayo de Huaraz
en 2019-2020 tienen una relacion. De las evidencias encontradas en la siguiente
investigacion los trabajadores perciben, sobre remuneracion variable, para el
36,8% nivel a veces y el 42,1% en nivel nunca. Se afirma que, en el conocimiento
de los trabajadores de la Caja Huancayo de Huaraz en 2019-2020, que se encuesté

acerca de recursos humanos, el 63,2% correspondio el nivel a veces.

Los resultados de este estudio guardan relacion con la tesis de (Lacu, 2017),
desarroll6 un estudio sobre: “El incremento de la productividad organizacional a
través del uso de la gestion del conocimiento estudio empirico de las pymes
espafolas en Brasil”’; quién concluyd que: se proyecté con claridad que alguno de
los 3 procedimientos analizados, logré un impacto que se esperaba en las 4
dimensiones de productividad (cuota de mercado, calidad, innovacion y satisfaccion
del cliente). Como se puede mostrar que entre la remuneracién y la productividad

tienen coincidencia, segun los resultados hallados.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se ha determinado la relacion existente entre la remuneracion con la
productividad en los empleados de Caja Municipal de Ahorros y Créditos Huancayo
en la Ciudad de Huaraz, periodo 2019-2020; porque el nivel de significancia (sig.=
0,000); de acuerdo a los resultados obtenidos. Segun la prueba de correlacion de
Spearman = 0,810 (***p = 0,000), se da por concluido que existe correlacion directa,
fuerte y significativa entre las variables.

Segunda: se describié que existe relacion entre la remuneracion y la dimension las
tecnologias de informacion y comunicacion en los trabajadores de la Caja Municipal
Huancayo en la Ciudad de Huaraz periodo 2019-2020, el grado de libertad (gl.= 4),
(sig.= 0,641). Asi de la prueba de correlacion de Spearman = 0,231 (p = 0,342), en
conclusién NO existe correlacion significativa entre las variables.

Tercera: Se sefiala la relacién que existe entre la remuneracion y la dimension
Organizacion de la productividad en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro
y Créditos Huancayo en la Ciudad de Huaraz periodo 2019-2020. Grado de libertad
(gl.=4) y con (sig.= 0,035). También la prueba de correlacion de Spearman = 0,499
(***p = 0,029), se concluye que existe entre las variables correlacion directa,
moderada y significativa.

Cuarta: Se precisa la relacion existente de remuneraciéon y la dimension Recursos
Humanos en los asalariados de la Caja de Ahorros y Crédito Huancayo en la Ciudad
de Huaraz periodo 2019-2020. Con una significancia sig.= 0,000 positiva entre las
variables remuneracion la dimensién recursos humanos. Segun la prueba de
Spearman = 0,848 (***p = 0,000), concluyendo que hay correlaciéon directa, fuerte

y significativa entre las variables.
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VIl. RECOMENDACIONES

1.

Se recomienda que la motivacion debe ser fortalecida, porque hoy en dia
los reconocimientos por buen desempefio de los colaboradores, solo es
reconocida simplemente por una felicitacion verbal; al desarrollarse un
buen sistema de reconocimiento, podria generar un mejor nivel de
productividad, identificaciéon con la organizacion y un alto grado de
satisfaccion laboral.

Se recomienda que en la agencia Huaraz la caja Huancayo refuerce sus
activos tecnolégicos implementando mejoras en los aplicativos para dar
una atencion rapida, asi mismo que los proyectos de desembolsos
virtuales y aplicativo de evaluacion facilite los procesos ya que hasta la
fecha dichos sistemas tiene procedimientos extensos.

Se recomienda la aplicacion de incentivos laborales, incrementar
comisiones por colocacién de créditos, esto generarian una mejora a la
productividad laboral de los colaboradores; ademas la Caja Huancayo
deberia disefiar un método que consolide la comunicacion entre los jefes,
colaboradores y viceversa, con el fin de incrementar la confianza, lo cual
es esencial para un desempefio 6ptimo de labores.

Se recomienda que la Caja Huancayo sede Huaraz, debe programar
auditorias a los jefes de area, porgue los trabajadores sostienen que es
necesario, ademas esto generaria un desempefio mas eficiente y eficaz;
seria necesario desarrollar instrumentos que permitan la participacion de
los colaboradores con respecto a la toma de decisiones importantes, esto
generaria el impacto que tiene en los trabajadores, el sentirse parte del
éxito de la organizacion, haciendo que la productividad se manifieste a

largo plazo.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

con la debida
retribuciéon por aquel a
este (prestacion del
trabajo). Para el jurista
es, ante todo, la
contraprestacion  del
trabajo subordinado”.
(Caceres, 2013)

Remuneracion y
Remuneracion Variable

Remuneracion

Los requerimientos regulatorios del
Ministerio de Trabajo

Remuneracion
Variable

La remuneracién por cumplimiento

La remuneracién por Valor Agregado

Bonificacion

Variable Definicién Definicion Dimensiones Indicadores Escala de
Conceptual Operacional Medicion
Segun Lépez Basanta | La variable se Sistema de capacitacion Escala de Likert
Variable (X) | la remuneracion “es la | operacionaliz6 en 3 Disefio de trabajo Siempre= 3
Remuneracion prestacion debida al | dimensiones: Remuneracion  con | Las aptitudes del trabajador A veces= 2
trabajador Remuneracion con | base a las Nunca=1
subordinado, por su | base a las | competencias
empleador, en | competencias, Desempefio del personal
relacion sinalagmatica | Estrategias de | Estrategias de | Seleccion de talento

Fuente: Boletin fundamentos de la proteccion de la remuneracion. Elaboracién propia.




Operacionalizacion de la Variable 2: (Y) Productividad

en consecuencia de la
adicion y mejora de los
instrumentos que
facilitan el trabajo o
generan una mejor
particion y distribucién
del empleo” (Smith,
1776).

recursos humanos.

Recursos
Humanos

Principios de productividad

Trabajo en equipo

Rentabilidad

Variable Definicion Conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala
Operacional de
Medicién
“La productividad es el | La variable se Tecnologias de informacion Likert
Variable (Y): resultado del aumento operacionaliz6 en 3 | Las tecnologias | Uso de los equipos Siempre=
Productividad ue se da a través la dimensiones: Las | de informacion y | Conocimientos del puesto 3
q : ) tecnologias de | comunicacion A veces=
capacidad productiva | informacion y Administracion 2
de aquellos que ya | comunicacién, Organizacion Motivacion Nunca= 1
estaban empleados, | Organizacion y Informacién

Fuente: la teoria del crecimiento econdmico. Elaboracion propia.




Anexo 01: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Remuneracién y Productividad en los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorros y Créditos Huancayo en la Ciudad de Huaraz periodo 2019-2020

Autor: Karen Rios Cerna

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema General Objetivo General Hipotesis General Variable 1: Remuneracion
¢De qué manera la | Determinar la relacion que | Ho:  No existe relacion :
remuneracion se relaciona con | existe entre la | significativa entre la Nivele .
la  productividad en los | remuneracion con la | remuneracion con la . . . . Escala de s o Azl
trabajadores de la Caja | productividad en los | productividad en los Dimensiones Indicadores ltems medicién rango ©
Municipal de Ahorros y Créditos | trabajadores de la Caja | trabajadores de la Caja s IETALfoks
Huancayo en la Ciudad de | Municipal de Ahorros y | Municipal de Ahorros vy Sistema de capacitacién 1
Huaraz, periodo 2019-2020? Créditos Huancayo en la | Créditos Huancayo en la Disefio de trabajo 2
Problemas especificos: Ciudad de Huaraz, periodo | Ciudad de Huaraz, periodo | Remuneracién con base | Las aptitudes del trabajador 3 ) Bajo
Problema especifico 1 2019-2020. 2019-2020. a las competencias BajO. Medio
¢Cudl es la relacion que existe | Objetivos especificos Hi: Existe relacion significativa Desempefio del personal 4 LIKERT Medio | a0
entre  remuneracién y la | Objetivo especifico 1 entre la remuneracion con la | Estrategias de Seleccion del talento 5 Siempre= 3 Alto
dimensién las tecnologias de | Describir la relacién que | productividad en los | Remuneracién Los requerimientos regulatorios 6 A veces= 2
informacién y comunicacion en | existe entre la | trabajadores de la Caja del Ministerio de Trabajo Nunca= 1
los trabajadores de la Caja | remuneracion y la | Municipal de Ahorro y Crédito La remuneracién por cumplimiento 7
Municipal de Ahorros y Créditos | dimension las tecnologias | Huancayo en la Ciudad de La remuneracion por valor 8
Huancayo en la Ciudad de | de informacion y | Huaraz, periodo 2019-2020. Remuneracién Variable

. L SO . agregado
Huaraz periodo 2019-20207? comunicacion en los | Hipétesis Especificas Bonificacion 5
Problema especifico 2 trabajadores de la Caja | Hipotesis especifica 1 : . o
¢Cudl es la relaciéon que existe | Municipal de Ahorros y | Hil: Existe relacion Waielll 2 Produe il :
entre la remuneracion y la | Créditos Huancayo en la | significativa entre la Nivele | \iveles
dimension Organizacion de la | Ciudad de Huaraz periodo | remuneracion y la dimension Dimensiones Indicadores ftems Escala de 50 o
productividad en los | 2019-2020. las tecnologias de valores rango | rangos
trabajadores de la Caja | Objetivo especifico 2 informacién y comunicacién . 5 — S
Municipal de Ahorros y Créditos | Sefialar la relacién que | en los trabajadores de la Caja ) Tecnologias de informacién 1
Huancayo en la Ciudad de | existe entre la | Municipal de Ahorros y | L@stecnologias de Uso de los equipos 2
Huaraz periodo 2019-2020? remuneracion y la | Créditos Huancayo en Ia | informaciony Conocimientos del puesto 3
Problema especifico 3 dimensién Organizacién de | Ciudad de Huaraz periodo | €Omunicacion __ i
.¢Cual es la relacién que existe | la productividad en los | 2019-2020. Administracion 4 LIKERT Bajo Bajo
entre la remuneracion y la | trabajadores de la Caja | Hipétesis especifica 2 Organizacion Motivacion 5 Siempre=3 Medio | Medio
dimensién Recursos Humanos | Municipal de Ahorros y | Hi2: Existe relacién Informacion 6 A veces= 2 Alto Alto
en los trabajadores de la Caja | Créditos Huancayo en la | significativa entre la LAl _ Nunca=1
Municipal de Ahorros y Créditos | Ciudad de Huaraz periodo | remuneracién y la dimension Principios de productividad 7
Huancayo en la Ciudad de | 2019-2020. Organizacion de la | Recursos Humanos Trabajo en equipo 8
Huaraz periodo 2019-20207? Obijetivo especifico 3 productividad en los Rentabilidad 9




Precisar la relacion que | trabajadores de la Caja 10
existe entre la | Municipal de Ahorros vy
remuneracion y la | Créditos Huancayo en la
dimensioén Recursos | Ciudad de Huaraz periodo
Humanos en los | 2019-2020.
trabajadores de la Caja | Hipotesis especifica 3
Municipal de Ahorros y | Hi3: Existe relacion
Créditos Huancayo en la | significativa entre la
Ciudad de Huaraz periodo | remuneracion y la dimension
2019-2020. Recursos Humanos en los
trabajadores de la Caja
Municipal de Ahorros 'y
Créditos Huancayo en la
Ciudad de Huaraz periodo
2019-2020.
T|_po y d_|sen_q e Poblacion y muestra Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
investigacion
Disefio: Poblacion: 19 Variable 1: Remuneracion DESCRIPTIVA:
Tipo: Basico Muestra Censal: 19 Técnicas: Descriptivo, bivariado
Nivel: Correlacional Muestreo; No probabilistico Instrumentos: INFERENCIAL:
Enfoque: Cuantitativo Técnica: Encuesta Autor: Karen Rios Cerna Prueba de Rho de Spearman
Disefio: No  experimental, | Instrumento: Cuestionario Estructurado Afio: 2021
correlacional y Transeccional Monitoreo:

Ambito de Aplicacion: La Caja Municipal Huancayo
Forma de Administracion:

Variable 2: Productividad

Técnicas:

Instrumentos:

Autor: Karen Rios Cerna

Afio: 2021

Elaboracién propia

Ambito de Aplicacion: La Caja Municipal Huancayo

Forma de Administracién: individual

Fuente: Elaboracion propia.




Anexo 2: Instrumentos de la recoleccién de datos

Escala Likert de la Variable Remuneracion

Instruccion: La presente escala tiene como objetivo conocer las opiniones acerca de la
remuneracion de los trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo de la Ciudad
de Huaraz periodo 2019-2020. Por esta raz6n se solicita a Ud. se sirva responder a las siguientes
proposiciones que a continuacion se indican, marcando con un aspa la respuesta que Ud. considere
correcta. Su respuesta sera anénima.

Gracias por su especial colaboracién.
1) NUNCA 2) AVECES 3) SIEMPRE

DIMENSION REMUNERACION CON BASE A LAS COMPETENCIAS

SISTEMA DE CAPACITACION

1 |Considera que la empresa cuenta con un buen sistema de 112 |3
capacitacién
2 |Considera que la empresa realiza capacitacién constante 1|2 |3
DISENO DE TRABAJO
3 |La empresa ofrece buen disefio de trabajo 1|2 |3
4 | Considero que la labor que realizo se ajusta a mi 1|2 (3

remuneracion
LAS APTITUDES DE TRABAJADOR
5 |La organizacién determina las aptitudes del colaborador 1|2 |3
6 |La organizacién reconoce las aptitudes del trabajador 1|2 |3
DIMENSION ESTRATEGIAS DE REMUNERACION

Desempefio del personal

7 [En la organizacién maximizan el desempefio laboral 11213
8 |Posee conocimientos y destrezas que le permitan ejercer su puestoconl 2 3
eficacia
Seleccion de talento
9 | La empresa atrae el mejor talento 1(2(3
10 | L empresa retiene el mejor talento 1(2(3
Los requerimientos regulatorios del Ministerio de Trabajo
11 |La organizacién cumple con los requerimientos regulatorios del 112]3
Ministerio de Trabajo
12 | La organizacion es supervisada por el Ministerio de trabajo 1(2(3

DIMENSION REMUNERACION VARIABLE
Remuneraciéon por cumplimiento

13 | La organizacién paga remuneracion por cumplimiento 112]3
14 | El salario mensual que percibo 12| 3
cubre mis expectativas

Laremuneracion por Valor Agregado

15 | La organizacién paga remuneracion por Valor Agregado 123
Bonificaciones

16 |La organizacién paga otras bonificaciones 123
17 |La institucién por politica me otorga incentivos a través de bonos. 1123

Fuente: Elaboracién propia del autor



Instrumentos de la recoleccién de datos

Escala Likert de la Variable Productividad

La presente escala tiene como objetivo conocer las opiniones acerca de la productividad de los
trabajadores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito Huancayo de la Ciudad de Huaraz periodo
2019-2020. Por esta razon se solicita a Ud. se sirva responder a las siguientes proposiciones que a
continuacion se indican, marcando con un aspa la respuesta que Ud. considere correcta. Su

respuesta sera anénima.
Gracias por su especial colaboracion.
1) NUNCA 2) AVECES 3) SIEMPRE

DIMENSION LAS TECNOLOGIAS DE INFORMACION Y COMUNICACION

TECNOLOGIAS DE INFORMACION

1 |Las TIC tienen inmaterialidad e interactividad 112 |3
2 |LaTIC tiene interconexion e instantaneidad 12 |3
USO DE LOS EQUIPOS
3 |El sistema TIC de la Caja cuenta con digitalizacion 112 |3
4 | Hace buen uso de los equipos e instrumentos de 112 |3
trabajos que le brinda la organizacién para desempenar el
cargo.
CONOCIMIENTOS DEL PUESTO
5 [La TIC tiene penetracion en todos los sectores de la organizacién 112 |3
6 |Esté capacitado para desempefiar el cargo que 112 |3
tiene.
DIMENSION ORGANIZACION
LA ADMINISTRACION
7 | La administracion ordena las divisiones y sefiala personas 1(2(3
responsables
8 | La administracion establece materiales y humanos que requierecada |1 2 |3
division
MOTIVACION
9 | La organizacién se preocupa por su bienestar y 1(2(3
motivacion a fin de rendir en el puesto que ocupa.
10 |La organizacién emplea medios para motivar a 1(2(3
su personal.
INFORMACION
11 |La informacion necesaria sirve para tomar decisiones 1123
12 | participa de las actividades que desarrolla la
organizacion. 1123
DIMENSION RECURSOS HUMANOS
PRINCIPIOS DE PRODUCTIVIDAD
13 | Percibe que el equipo de trabajo tiene compromiso productivo 2|3
14 Mantiene una actitud positiva ante los cambios que se dan dentro de la 2|3
organizacion.
TRABAJO EN EQUIPO
15 | El personal supera los objetivos propuestos al afio 123
16 | Dentro de la organizacion se tiene la costumbre de realizar 123
trabajos en conjunto.
RENTABILIDAD
17 |Observa que la Institucion fue rentable en el 2019-2020 123
18 [El administrador se retine siempre con el grupo 123




Tabla 3: Validez por juicio de expertos del cuestionario sobre

N° Grado académico Nombre y apellido del experto Dictamen

1 MICHCA MAGUINA MARY HELLEN Aplicable
DOCTOR MARIELA.

2 DOCTOR MARQUEZ CARO FERNANDO LUIS. Aplicable

3 MAGISTER PASACHE RAMOS MAXIMO FIDEL. Aplicable

Fuente: Ficha de validacion

Anexo 4: Autorizacion de aplicacion de los instrumentos

~\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

I.1. Apellidos y nombres del Validador: Michca Maguifia, Mary Hellen Mariela

I.2. Especialidad del Validador: _Dra. Administracion de la educacion

I.3. Cargo e Institucion donde labora: Docente Universidad César Vallejo

|.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario.

I.5. Autor del instrumento: Rios Cerna Karen Alexandra

Deficient Reaular | Bueno Muy Excelent
CRITERIOS e 1q0n | ateon, | bueno e
INDICADORES 0-20% ’ ’ 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esté formulado con lenguaje apropiado X
OBJETIVIDAD IIfjsgt;’;\:aexpresado de manera coherente y X
PERTINENCIA Responde a Ia; nec_esidf'a’des internas y X
externas de la investigacion
ACTUALIDAD Esta ad(_acuado para _valorar aspectos y X
estrategias de las variables
ORGANIZACION Comprende los aspectos en calidad y X
claridad.
SUFICIENCIA T_|ene cpherenua entre indicadores y las X
dimensiones.
INTENCIONALIDA | Estima las estrategias que responda al X
D proposito de la investigacion
Considera que los items utilizados en
CONSISTENCIA este instrumento son todos y cada uno X
propios del campo que se esta
investigando.
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de usuario X
a quienes se dirige el instrumento
METODOLOGIA Considera que los items miden lo que X

pretende medir.

PROMEDIO DE VALORACION




ll. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

[1l. OPINION DE APLICACION:

¢, Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacién?

Se sugiere revisar definiciones y literatura la variable a trabajar. Si cumple con la valoracién
requerida.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: | g5

Lima, 19 de Marzo del 2021.

Vsl - 7
KL nles 5Pt
ot ’ 3 4 r > 4 g’
‘ '!(:{ Vditikice

Dra. Mary Hellen Mariela Michca Maguifia
DNI: 41478652
Teléfono: 995801023
Dra. Administracion de la Educacion
Docente de la Universidad César Vallejo

V. PERTINENCIA DE ITEM O REACTIVOS DEL INSTRUMENTO:
Variable 1: REMUNERACION

INSTRUMENTO SUFICIENTE MES?J";'\(':'IA‘S\IETI\IIETE INSUFICIENTE
ltem 1 X
item 2 X
item 3 X
item 4 X
item 5 X
item 6 X
item 7 X
item 8 X
item 9 X
item 10 X
item 11 X
item 12 X




item 13 X
item 14 X
item 15 X
item 16 X
item 17 X
Variable 2: PRODUCTIVIDAD
INSTRUMENTO SUFICIENTE MESI?JIé:\é'IAg,I\ﬁ.I\IIETE INSUFICIENTE
ltem 1 X
item 2 X
item 3 X
item 4 X
item 5 X
item 6 X
item 7 X
item 8 X
item 9 X
item 10 X
item 11 X
item 12 X
item 13 X
item 14 X
item 15 X
item 16 X
item 17 X
Lima, 19 de Marzo del 2021.
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Dra. Mary Hellen Mariela Michca Maguifia

DNI: 41478652

Teléfono: 995801023
Dra. Administracién de la Educacion
Docente de la Universidad César Vallejo
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

I.1. Apellidos y nombres del Validador: Marquez Caro Fernando Luis

|.2. Especialidad del Validador: Dr. En Administracion.

I.3. Cargo e Institucion donde labora: Docente Universidad César Vallejo

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién: Cuestionario

I.5. Autor del instrumento: Rios Cerna Karen Alexandra

ll. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

- Excele
Deficient | Regula Bueno Muy nte
INDICADORES CRITERIOS e r 41-60% bueno 81-
0-20% | 21-40% 0| 6180% | 00%

CLARIDAD Esta . formulado con lenguaje X

apropiado
OBJETIVIDAD EsFa .expresado de manera coherente X

y logica
PERTINENCIA Responde a las r_1ece5|_dadc_a,s internas X

y externas de la investigacion
ACTUALIDAD Esta adec_uado para va_Iorar aspectos X

y estrategias de las variables
ORGANIZACION Comprende los aspectos en calidad y X

claridad.
SUFICIENCIA Tlem_e cohe_renma entre indicadores y X

las dimensiones.
INTENCIONALID | Estima las estrategias que responda X
AD al propdsito de la investigacion

Considera que los items utilizados en
CONSISTENCIA este |nstr_umento son todos y Cad:’il X

uno propios del campo que se esta

investigando.

Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento ao_lecuado al tipo de X

usuario a quienes se dirige el

instrumento
METODOLOGIA Considera que los items miden lo que X

pretende medir.

PROMEDIO DE VALORACION




1. OPINION DE APLICACION:

¢, Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacién?

Se sugiere revisar definiciones y literatura la variable a trabajar. Si cumple con la valoracion
requerida.

IV. PROMEDIO DE VALORACION: | g9

Lima, 19 de Marzo del 2021.

Dr. Fernando Luis Marquez Caro
Docente de la E.P Negocios
Internacionales

Dr. Administracion
DNI 08729589
Teléfono 964891990

V. PERTINENCIA DE ITEM O REACTIVOS DEL INSTRUMENTO:
Variable 1: REMUNERACION

INSTRUMENTO SUFICIENTE MES?JIﬁll\cl:?g\lETl\llzTE INSUFICIENTE
ltem 1 X
item 2 X
item 3 X
item 4 X
item 5 X
item 6 X
item 7 X
item 8 X
item 9 X
item 10 X
item 11 X
item 12 X
item 13 X
item 14 X
item 15 X




item 16 X
item 17 X
Variable 2: PRODUCTIVIDAD
INSTRUMENTO SUFICIENTE MESI?JIé:\(l:'IAé/II\Erl\IIETE INSUFICIENTE

ltem 1 X
item 2 X
item 3 X
item 4 X
item 5 X
item 6 X
item 7 X
item 8 X
item 9 X
item 10 X
item 11 X
item 12 X
item 13 X
item 14 X
item 15 X
item 16 X
item 17 X

Lima, 19 de Marzo del 2021.
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Dr. Fernando Luis Marquez Caro
Docente de la E.P Negocios
Internacionales

Dr. Administracion
DNI 08729589
Teléfono 964891990
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

I.1. Apellidos y nombres del Validador: Pasache Ramos Maximo Fidel

I.2. Especialidad del Validador: Mg. En docencia Universitaria

I.3. Cargo e Instituciéon donde labora: Docente Universidad César Vallejo

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién: Cuestionario

I.5. Autor del instrumento: Rios Cerna Karen Alexandra

ll. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

- Excele
Deficient | Regula Bueno Muy nte
INDICADORES CRITERIOS e r 41-60% bueno 81-
0-20% | 21-40% ° | 61-80% 100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje X
apropiado
OBJETIVIDAD Esta exprgsgdo de manera X
coherente y l6gica
Responde a las necesidades
PERTINENCIA internas y externas de la X
investigacion
ACTUALIDAD Esta adec_uado para val_orar aspectos X
y estrategias de las variables
ORGANIZACION Comprende los aspectos en calidad X
y claridad.
SUFICIENCIA Tieng cohe_rencia entre indicadores y X
las dimensiones.
INTENCIONALID | Estima las estrategias que responda X
AD al propésito de la investigacion
Considera que los items utilizados en
CONSISTENCIA este instrumento son todos y cadrfl X
uno propios del campo que se esta
investigando.
Considera la estructura del presente
COHERENCIA instrumento adecuado al tipo de X
usuario a quienes se dirige el
instrumento
METODOLOGIA Considera que los items miden lo X

que pretende medir.

PROMEDIO DE VALORACION




Il OPINION DE APLICACION:

¢, Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de investigacion?

Se sugiere revisar definiciones y literatura la variable a trabajar. Si cumple con la valoracién

requerida.

IV. PROMEDIO DE VALORACION:

Lima, 19 de Marzo del 2021.

V. PERTINENCIA DE ITEM O REACTIVOS DEL INSTRUMENTO:

82%

Mg. Méaximo Fidel Pasache Ramos
Docente de la E.P Negocios

Internacionales

MAGISTER EN DOCENCIA UNIVERSITARIA

Variable 1: REMUNERACION

DNI 07903350

Teléfono 985997741

INSTRUMENTO SUFICIENTE MES?J";'\(':'IA‘S\I'ET'\IIETE INSUFICIENTE

ltem 1 X

item 2 X

item 3 X
item 4 X
item 5 X
item 6 X

item 7 X

item 8 X

item 9 X
item 10 X
item 11 X

item 12 X

item 13 X

item 14 X




ftem 15

X
item 16 X
item 17 X
Variable 2: PRODUCTIVIDAD
INSTRUMENTO SUFICIENTE MESI?JIéII\(l:'IAé/,I\ﬁ!\IIETE INSUFICIENTE
ltem 1 X
item 2 X
item 3 X
item 4 X
item 5 X
item 6 X
item 7 X
item 8 X
item 9
item 10 X
item 11
item 12 X
item 13 X
item 14
item 15
item 16 X
item 17 X

Lima, 19 de Marzo del 2021.

Pl

Mg. Maximo Fidel Pasache Ramos
Docente de la E.P Negocios

Internacionales

MAGISTER EN DOCENCIA UNIVERSITARIA

DNI 07903350

Teléfono 985997741
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Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MICHCA MAGUINA MARY HELLEN MARIELA, docente de la Facultad DE
CIENCIAS EMPRESARIALES y Escuela Profesional de ECONOMIA de la
Universidad César Vallejo, asesor (a) del Trabajo de Investigacion / Tesis titulada:
“REMUNERACION Y PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAJADORES DE LA CAJA
MUNICIPAL DE AHORROS Y CREDITOS HUANCAYO EN LA CIUDAD DE HUARAZ
EN EL PERIODO 2019 - 20207, del (los) autor (autores) RIOS CERNA KAREN
ALEXANDRA, constato que la investigacion tiene un indice de similitud de 20%
establecido y verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual ha

sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

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

César Vallejo.

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

César Vallejo.

Lima, 05 de abril del 2021

Apellidos y nombres del asesor: Firma

MICHCA MAGUINA MARY HELLEN MARIELA.

DNI: 41478652 07, \Lodd
ORCID: s = /) 72

0000-0001-7282-5595
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