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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo de estudio determinar la asociacion
entre la compensacion salarial y la eficiencia organizacional en una empresa del
sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023. Se desarroll6 una metodologia de
investigacion de tipo basica intencionada, con disefio de estudio no experimental, de
corte transversal y correlacional con enfoque cuantitativo. La poblacion estuvo
conformada por 15 colaboradores del area de caja a quienes se les aplicé un
cuestionario en escala de Likert. En el resultado de la estadistica inferencial se
obtuvo como resultado un coeficiente Rho Spearman de 0,775 y una significancia
bilateral de 0,001. Finalmente, se concluyd que existe asociacion positiva
considerable entre la compensacion salarial y la eficiencia organizacional en una

empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023.

Palabras clave: Compensacion salarial, eficiencia organizacional, teoria clasica

de la administracion, teoria bifactorial, empresa comercial.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the association between salary
compensation and organizational efficiency in a company in the commercial sector of
the district of Los Olivos, 2023. A basic intention research methodology was
developed, with a non-experimental, cross-sectional and correlational study design
with a quantitative approach. The population consisted of 15 employe es from the
cashier area to whom a Likert scale questionnaire was applied. In the result of the
inferential statistics, a Rho Spearman coefficient was obtained of 0.775 and a bilateral
significance of 0.001. Finally, it was concluded that there is a considerable positive
association between salary compensation and organizational efficiency in a company

in the commercial sector of the district of Los Olivos, 2023.
Keywords: Salary compensation, organizational efficiency, classical management
theory, bifactorial theory, commercial company.



|. INTRODUCCION
Las personas pertenecientes al mercado laboral invierten mas de la mitad de su
tiempo prestando bienes o servicios con la finalidad de recibir una remuneracién
digna y adecuada, seguridad en el lugar donde se va a desempefiar la labor, sentirse
parte de la organizacion y percibir un trato equitativo independientemente de su
genero, entonces, la compensacién salarial es un denominador importante para
satisfacer las necesidades esenciales de los colaboradores.

Por lo anteriormente mencionado, se considerd importante resaltar que una
de las finalidades mas importantes de toda organizacion es generar ganancias,
riqueza y cierta parte de las ganancias generadas son denominadas costos y estan
destinadas hacia toda parte involucrada de su generacion, entonces una
compensacion salarial adecuada es el respeto por parte de la organizacion hacia
sus colaboradores, ya que la organizacion solo obtendr4d buena calidad y
productividad cuando cuente con personal motivado y percibiendo remuneraciones
de acuerdo al trabajo realizado.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (2019) a finales del afio
2008 la crisis econdmica se fue intensificando e instalando en diferentes lugares del
mundo, generando una crisis de confianza hacia las instituciones financieras, lo cual
afecto a varias empresas. Por lo anteriormente mencionado, las organizaciones
como forma de proteccion hacia las mismas han tratado de si o si lograr sus objetivos
y esto lo conseguiran mediante la fuerza mas importante de toda empresa, el capital
humano. Es por esto por lo que las empresas estan en el deber y obligacion de
brindarle a los colaboradores un ambiente de trabajo digno con todo lo que esto
implica y a su vez, los colaboradores mediante el desarrollo de sus actividades
deben hacerse merecedores de la compensacion recibida para asi estar hablando de
un intercambio equitativo.

Chiavenato (2020) indica que el colaborador es parte importante de la
empresa puesto que desempefian su mayor fuerza laboral para cumplir con las
actividades requeridas por su puesto lo que acercara al logro de los objetivos

organizacional, las organizaciones proporcionan estabilidad laboral y econdmica al



colaborador con la finalidad de lograr sus objetivos, por ello, los colaboradores deben
realizar un trabajo eficiente para cumplir con las expectativas del empleador y
seguidamente recibiran a cambio una recompensa justa y de acuerdo con la labor
que desempenan.

En el ambito internacional, de acuerdo con el Reporte de sostenibilidad
(2021) en la empresa Sodimac Chile, se privilegia la contratacién a colaboradores a
tiempo completo, con una politica salarial con un sueldo de entrada igual o superior
al minimo legal oficial, siendo el salario minimo pais 337,000 pesos chilenos y el
salario inicial Sodimac 504,096 pesos chilenos, también se fomenta la empleabilidad
de personal joven y nuevos en el mercado laboral, personas menores de treinta afios
sin capacitacion ni estudios superiores donde muchas veces en esta empresa
empiezan a formar su experiencia laboral; asi también, esta orientada a continuar
con la formacion de los profesional del retail aportdndoles a sus conocimientos ya
adquiridos.

Una encuesta realizada por HAYS Recruiting experts worldwide (2021), esta
compafiia establecida internacionalmente como lider en el sector de la seleccion del
personal, indica que el 65% de los colaboradores no se siente orgulloso de su lugar
de trabajo por falta de motivacién hacia el personal, asi mismo, el 59% de los
colaboradores manifiesta que uno de los indicadores con mas peso sobre la
motivacion laboral es el factor salarial, el 28% percibe que la promocion del empleo
también es importante y a su vez el 17% perciben que la mejora en beneficios
sociales es una herramienta clave para la motivacion y la satisfaccion laboral.

Con respecto al ambito nacional, segun una investigacion de Benites y
Benites (2019) la empresa Promart Homecenter, la cual es una empresa del sector
perteneciente a una corporacion peruana, otorga sueldo fijo al personal y también
ofrece compensacion variable que sera percibida de acuerdo al cumplimiento de
metas que se les propongan a los colaboradores de manera individual o de manera
colectiva; asi mismo, esta tienda ofrece compensaciones no monetarias como
reconocimientos al mejor colaborador del mes, celebracién por tiempo de estadia,
celebracion de cumpleafios, entrega de aguinaldos, paseos, reuniones de

celebracién de fin de afio, entre otros. También, reciben incentivos monetarios a



través de diversos programas donde pueden demostrar su talento y creatividad
pudiendo asi hacerse acreedores de una suma de dinero para motivas su talento y
habilidades.

Segun informacién que se obtuvo a través del Diario Gestion, Le Bienvenu
(2021) el salario es la primera razon de un colaborador para cambiar de empleo, es
decir, el aspecto econémico es importante, por este motivo, es el factor que es
principalmente evaluado al momento de recurrir a la busqueda de empleo como el
clima laboral, es por ello que desde hace 10 o 12 afios las empresas vienen
trabajando para mejorar diversos indicadores que repercuten directamente sobre la
satisfaccion laboral y personal. Por lo anteriormente mencionado, existen organismos
que cuentan con diversos programas encargados de desarrollar esquemas de
medicion de desempefio, clima, satisfaccion, calidad de vida, entre otros, entre estos
organizamos se pueden encontrar el programa Great Place to Work y La Asociacion
de Buenos Empleadores.

La presente investigacion se realiz6 en una empresa del sector comercial
situada en el distrito de Los Olivos, Lima. Esta empresa fue fundada en Valparaiso —
Chile en el afio 1940. Segun el Reporte de Sostenibilidad (2020) esta cadena de
tiendas llegé al mercado peruano en 1998 e iniciaron sus operaciones en al afio 2004
y cuenta con 56 tiendas a nivel nacional. Los colaboradores de esta empresa
manifestaron sentimientos de insatisfaccion debido principalmente al factor
econdémico, pues a percepcion de ellos la compensacion salarial que reciben no les
es suficiente y no cubre las necesidades que hoy por hoy presentan debido al
contexto social que se vive en la actualidad a causa de la pandemia o los temas
politicos que afectan de manera directa e indirecta respectivamente a cada uno de
los colaboradores. A causa de lo anteriormente mencionado, la eficiencia en esta
organizacién se ha visto alterada por la insatisfaccion econémica que perciben los
colaboradores, por ello, en esta investigacién es necesario identificar de qué manera
se relaciona la compensacion salarial a la eficiencia organizacional.

Para la realizacion de este estudio se formulé como problema general: ¢Qué
asociacion existe entre la compensacion salarial y la eficiencia organizacional en una

empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023? Seguidamente, se



formularon los siguientes problemas especificos: a) ¢ Qué asociacion existe entre la
remuneracion basica y la eficiencia organizacional en una empresa del sector
comercial del distrito de Los Olivos, 2023?, b) ¢Qué asociacion existe entre los
incentivos salariales y la variable eficiencia organizacional en una empresa del sector
comercial del distrito de Los Olivos, 2023?, c) ¢Qué asociacion existe entre las
prestaciones Yy la eficiencia organizacional en una empresa del sector comercial del
distrito de Los Olivos, 2023?

Este estudio se justific6 teéricamente por lo que tuvo la finalidad de dar a
conocer factores y caracteristicas de nuestra primera variable compensacion salarial
analizadas e identificadas desde la Teoria Clasica de la Administracion propuesta por
Fayol (1916) a su vez, esta variable encontré sustento en el enfoque conceptual de
Chiavenato (2020) y en cuanto a la segunda variable, la cual encontr6 respaldo en la
Teoria Cientifica de la administracion propuesta por Taylor (1922) misma que sera
argumentada desde el enfoque conceptual de Minch (2014) sobre eficiencia
organizacional.

Asi mismo, se justific6 metodolégicamente puesto que, con finalidad de
lograr el objetivo de esta investigacion, asi mismo, se aplicaron cuestionarios a la
poblacién selecciona con el fin de obtener datos que seran procesados y resulten ser
validos y confiables para obtener resultados veraces. Seguidamente, se justificd en la
practica porque aportara aspectos que proporcionaran factores que ayudaran a
mejorar el sistema de compensaciones y eficiencia organizacional. Por ultimo, se
justificé socialmente debido a que pretende mejorar las condiciones salariales de las
personas que conforman esta empresa y del entorno social.

En funcién al problema de estudio, el objetivo general que se propuso fue:
Determinar la asociacion entre la compensacion salarial y la eficiencia organizacional
en una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023 y los objetivos
especificos que se propusieron fueron: a) Determinar la asociacion entre la
remuneracion basica y la eficiencia organizacional en una empresa del sector
comercial del distrito de Los Olivos, 2023, b) Determinar la asociacion entre los
incentivos salariales y la variable eficiencia organizacional en una empresa del sector

comercial del distrito de Los Olivos, 2023, c) Determinar la asociacion entre las



prestaciones y la eficiencia organizacional en una empresa del sector comercial del
distrito de Los Olivos, 2023.

Por ultimo, en funcién a los antecedentes y a los objetivos, se propuso la
siguiente hipotesis general: Existe asociacion positiva entre la compensacion salarial
y la eficiencia organizacional en una empresa del sector comercial del distrito de Los
Olivos, 2023. Asi mismo, se propusieron las siguientes hipotesis especificas: a)
Existe asociacion positiva entre la remuneracion bésica y la eficiencia organizacional
en una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023, b) Existe
asociacion positiva entre los incentivos salariales y la eficiencia organizacional en
una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023, c) Existe
asociacion positiva entre la compensaciéon salarial y la dimension calidad de la
variable eficiencia organizacional en una empresa del sector comercial del distrito de
Los Olivos, 2023.



Il. MARCO TEORICO
Para abordar este estudio, fue importante indagar teorias previas de ambito nacional
e internacional relacionados a las variables de investigacion e identificar de que
forma se abord6 puntualmente una problematica, por ello, a continuacion, se

muestran las investigaciones que nos resultaron relevantes para este estudio.

En el ambito nacional, Cueva (2021) en su tesis sobre la remuneracion
salarial, tuvo como objetivo analizar los factores de la informalidad laboral que logran
incidir en la compensacién del personal de la empresa comercial ubicada en Truijillo,
el estudio se realiz6 con un disefio no experimental y de corte transversal y los datos
fueron recopilados a través de encuestas realizadas a los colaboradores de diversas
tiendas del sector. Se concluyé que las debilidades identificadas en los factores se
enfocan en la cultura laboral y sobre todo al aspecto salarial y remunerativa,

comprobando asi que si existe incidencia entre las variables.

Seguidamente, Flores (2022) es su tesis sobre asociacion de la
compensacion remunerativa y el desempefio laboral en una organizacién de
Arequipa, cuyo proposito fue examinar de que manera se asocian las variables
mencionadas, el estudio fue cuantitativo de nivel descriptivo correlacional y se trabajo
con 32 miembros del personal a los que se les aplicé un cuestionario el mismo que
posteriormente fue procesado en el software SPSS. Se concluyé que la primera
variable encuentra correlacion positiva sobre la segunda variable y que la relacion

entre ambas es considerable.

Asi también, Montesinos y Moya (2019) en su analisis sobre la
compensacion salarial y su incidencia en el desempeiio organizacional de los
trabajadores de las empresas del Grupo Romero, Lima, tuvo como proposito
establecer de que forma impactan los incentivos monetarios y no monetarios en el
desemperio del personal, para lo cual, se realizé una investigacién cuantitativa y se
aplicé un cuestionario a los trabajadores del periodo 2018. Se obtuvo como resultado

gue la compensacion si impacta al desemperio laboral de los colaboradores.



En consonancia con lo anterior, Flores (2019) en su tesis sobre gestion de
las compensaciones y desercion laboral en los trabajadores de una empresa ubicada
en Lima, cuyo objetivo se funddé en determinar la asociacion de las variables
anteriormente indicadas, para ello, se aplico el cuestionario a 50 colaboradores bajo
una muestra censal. Se lleg6é a la conclusion de que la correlacion que existe es
inversa alta entre las variables para lo que se recomienda crear estrategias con el

proposito de mejorar la gestion de las compensaciones.

Finalmente, Tafur (2021) en su manuscrito sobre liderazgo y eficiencia
organizacional en compafiia situada en Lima, tuvo la finalidad determinar la
asociacion entre las variables mencionadas, para ello, la metodologia fue de tipo
aplicada con enfoque cuantitativo y para aplicar el cuestionario se seleccion6 a 60
personas que pertenecen a esta compafila. Se concluyd que existe asociacion

considerable entre las variables estudiadas.

Los estudios antes mencionados fueron de mucha importancia para la
investigacion, debido a que ayudaron a obtener un conocimiento mas amplio de
estudios realizados anteriormente con referencia a la problematica de nuestro tema
de estudio. En cuanto al ambito internacional, contamos con el aporte de Montafio
(2020) quien, en su manuscrito sobre eficiencia empresarial y clima laboral en un
grupo de microempresas en México, cuya finalidad fue evaluar la asociacion de las
variables mencionadas, para los que trabajé bajo un estudio cuantitativo de disefio
explicativo cuasi experimental. Esta investigacion concluye que se debe implementar
practicas organizacionales para la mejora sustancial de las practicas gerenciales ya

que esto ayudara a maximizar la eficiencia y el clima organizacionales.

Seguidamente, Ortiz y Aduén (2018) en su estudio realizado en Panama
para optar por el grado de MBA, siendo su finalidad crear una propuesta de un
sistema de compensacion salarial como una herramienta dinamica para el desarrollo
organizacional, su estudio fue cuantitativo de tipo descriptiva y se empleo un
software estadistico para el procesamiento de la informacion obtenida. Se concluyo
gue existe una deficiencia econdmica percibida por los colaboradores, lo cual genera

insatisfaccion y desmotivacion lo cual repercute desfavorablemente a la



organizacion, por lo que no se esta cumpliendo con el principio de equidad interna y

externa para retener y motivar al personal.

Asi mismo, Salcedo (2020) en su tesis referente a la politica de
compensaciones y su influencia en los beneficios como factor de la captaciéon y
fidelizacion del personal respecto a la diversidad generacional realizada en
Argentina, tuvo como objetivo analizar la valoracion que los integrantes de diversas
generaciones dentro de la organizacion otorgan al plan de compensaciones y
beneficios; para lo que desarrollo un estudio una investigacion de tipo descriptiva y
correlacional de disefio transversal con enfoque cuantitativo. El estudio concluye la
relevancia del involucramiento del plan de compensaciones para facilitar la
consecucién del talento en el proceso de seleccion y reclutamiento; asi mismo,

conocer las necesidades de los colaboradores para saber motivarlos.

En consonancia con lo anterior, Rogelio (2019) en su estudio realizado en
México, tuvo la finalidad de analizar la asociacion entre trabajo en equipo y la
eficiencia organizacional, lo cual elabor6é un estudio de enfoque cuantitativo, de tipo
correlacional y transversal, asi también, se recolecté la informacién de los
participantes a través de un cuestionario el cual posteriormente fue procesado
mediante un software estadistico con la finalidad de obtener datos veraces y
confiables. El estudio concluye que el trabajo en equipo influye positivamente en la
eficiencia organizacional con relacion a los sistemas internos, entonces, esto debe

fomentarse para lograr alcanzar los objetivos, misién y vision empresarial.

Finalmente, Caceres y Haro (2022) en su articulo cuyo obijetivo fue elaborar
un plan referente al disefio de la organizacion para el logro de la eficiencia
organizacional en una microempresa del sector comercio. Es asi como se desarrolld
una investigacion descriptiva con enfoque mixto y se emplearon técnicas como la
encuesta y la entrevista. Es asi como pudo concluir que esta microempresa no se
encuentra organizada de manera formal debido a la falta de informacién y

conocimiento para la ejecucion de las tareas y manejo del personal.



Es importante hacer referencia a diferentes bases tedricas que ayudaran a
dar sustento a esta investigacion. A continuacion, se hace referencia a las teorias

relacionadas con el tema.

Teoria Clasica de la administracion, para Fayol (1916) citado por Cardona et
al., (2018) es una teoria que estudiaba a la organizacion desde el nivel de direccion
por lo cual logr6 dar valiosos aportes administrativos, esta teoria hacia énfasis en las
funciones basicas bajo las cuales debe seguir toda organizacién para lograr la
eficiencia. El principio de remuneracién consiste en que cada colaborador tiene
derecho de conocer cuanto dinero obtendra por jornada laboral antes de brindar su
fuerza de trabajo, y esto sera de acuerdo a las actividades asignadas. La
remuneracion es entendida como la compensacion al trabajo desempefiado, las
mismas que deberan ser equitativas para todos los colaboradores

independientemente de su nacionalidad, genero, religion, entre otros.

La Teoria Cientifica de la Administracion, para Taylor (1911) citado por
Cardona et al., (2018) brind6 aportes de métodos cientificos como la observacién y la
medicion para mejorar la eficiencia organizacional; por ello es definida como una
metodologia que permite aprovechar de forma eficiente la jornada laboral, evitando

perdidas de tiempo y dinero.

Luego de mencionar las anteriores teorias, es importante exponer diversas
definiciones conceptuales que respaldan la variable compensacién salarial. La
compensacion salarial es la remuneracién monetaria que perciben los colaboradores
a cambio de su prestacion de servicios o bienes. La accidén que realizan las personas
a proporcionar al empleador su tiempo y esfuerzo genera una recompensa monetaria
gue recibe el nombre de intercambio de obligaciones y derechos entre el empleado y
el empleador (Chiavenato, 2020).

Vroon, V. (1979) citado de Madero (2020) indica que la compensacion
salarial es el medio por el cual los colaboradores miden su satisfaccion, en funcion al
salario obtenido, su desempefio y productividad muchas veces sera alto y lograran

realizar el trabajo asignado para la ejecucion de los objetivos.



Para Caldera y Giraldo (2018) la compensacion salarial desde la optica del
colaborador es el pago del que se hace beneficiario al haber desarrollado alguna
actividad al desempefiar lo aprendido a lo largo de su formacion técnica o
profesional, pero principalmente es la mayor fuente de ingresos, por ello esta

remuneracion debe de ser equitativa.

Asi mismo, la compensacion salarial para la organizacion es, desde el punto
de vista de los empleadores, la compensacion salarial son los costos operativos que
muchas veces se construyen de mas de la mitad del total de los ingresos de las
empresas, pero teniendo en cuenta que la compensacion guarda relacion con el
desempefio de los colaboradores, resulta necesario que los sistemas de

compensacion sean justos y equitativos Caldera y Giraldo (2018).

Para Madero (2020) EIl objetivo principal de la compensacion salarial es
lograr la retencidon del personal, hacer que colaboradores motivados e identificados
con la empresa y que logren los objetivos, de esta manera se evita un nuevo proceso
de reclutamiento de personal, lo que conlleva inversiones monetarias y de tiempo.
Ante esto, es importante que la empresa desarrolle un método de evaluacion del

desemperio, asi se logra una mejor sinergia en los procesos de gestion.

La presente investigacion se llevd a cabo desde la definicion conceptual de
Chiavenato (2020) el cual indica la importancia de que las organizaciones inviertan
en capital humano, lo cual es tan importante como la inversion de insumos o materia
prima; también se debe tomar en cuenta que una remuneracién justa sera siempre
satisfactoria tanto para el colaborador como para la organizacion, en el primer caso
se satisfacen sus necesidades personales y laborales y el segundo caso se cumplen

los objetivos organizacionales.

Para el desarrollo de esta investigacion, se tomO en cuenta como
dimensiones de la compensacion salarial las propuestas por Chiavenato (2020). A

continuacion, se definen cada una de ellas.
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Remuneracion basica, consiste en la compensacion percibida de forma periddica
segun al acuerdo o trato al que lleguen el empleador con el colaborador, se

denomina comerciar con bienes y servicios.

Incentivos salariales, es el estimulo que recibe el colaborados para el desempefio
de sus labores los cuales consisten en bonos o siendo parte de los resultados que

produzca la empresa.

Prestaciones, constan de las gratificaciones y beneficios que brinda la empresa a el
colaborador, percibido como el pago extra al salario que reciben los cuales consisten
en asistencia médica y hospitalaria, alimentacion, transporte, escolaridad, entre

otros.

Seguidamente, se hace referencia a las definiciones conceptuales que le
daran sustento a la variable eficiencia organizacional. Mayhua (2020) indica que la
eficiencia tiene que ver con el consumo, es decir, de que manera la organizacion ha
consumido los recursos que posee, de que forma se maneja el servicio que brindan o
el nivel de produccién obtenida; en pocas palabras, es la forma en la que se logra
generar mas produccion o brindar mayor servicio con una misma cantidad de

recursos.

Hernandez y Rodriguez (2006) indican que la eficiencia es el uso adecuado
de los procedimientos administrativos orientados a la mejora de los resultados
organizacionales. También, Fernandez y Sanchez (1997) citado por Mayhua (2020)
indican que la eficiencia es la capacidad o cualidad que tienen las organizaciones

para reducir el uso de sus recursos y lograr los objetivos propuestos.

Para Miunch (2014) la eficiencia es conseguir los objetivos en buen rango de
tiempo con menos recursos, pero con mayor calidad. Seguidamente, Koontaz et al.,
(2008) manifiestan que es la capacidad o cualidad mas valorada por las
organizaciones pues el propoésito de estas es el logro de los objetivos con los

recursos necesarios, pero maximizando los resultados.

El estudio se abordd desde el enfoque conceptual de Minch (2014) quien

manifiesta que la eficiencia es conseguir los objetivos en buen rango de tiempo con

11



Menos recursos, pero con mayor calidad. A continuacion, se definen las dimensiones

de eficiencia organizacional propuestas por la autora.

Tiempo, es el proceso de planificacion de las horas lo cual ayudara a aumentar el
rendimiento y la eficiencia en las actividades a desarrollar.

Recursos, toda empresa requiere diversos elementos para su correcto
funcionamiento, estos elementos con su debido funcionamiento aportaran para el
objetivo. El éxito de las empresas se relacional a la buena eleccion y sinergia de los

recursos, saber darles buen uso y una correcta distribucion.

Calidad, es el factor que difiere de acuerdo a las circunstancias especificas de cada

empresa.

12



. METODOLOGIA
3.1 Tipoy disefio de investigacion

El tipo de estudio fue bésico, segun Herndndez et al., (2018) el fin de este estudio es
crear conocimiento cientifico desde el marco teorico analizado sin contrastar estos
hallazgos con algun aspecto practico, es decir, estuvo construida desde la esencia

investigativa por lo que aport6é bases tedricas que respaldaron nuestro estudio.

Asi mismo, el disefio realizado fue el no experimental y transversal, quiere
decir no se manipularon de manera intencional ninguna de las variables en estudio,
es decir, se analizaron los fendmenos tal cual como se desarrollan en su contexto
social, analizando la asociacion relacion que pudiera existir entre las variables sin
cambiar o manipular intencionalmente ningun dato y la informacién seleccionada se

desarrolla en un determinado periodo de tiempo (Fidias, 2021).

Seguidamente, fue correlacional puesto que su finalidad fue hallar Ila
asociacion de las variables a desarrollar y muchas veces se emplea también pruebas

estadisticas para medir el grado de correlacién que existe (Hernandez et al., 2018).

Finalmente, el estudio fue de enfoque cuantitativo, Segun el autor Fidias
(2021) es conjunto de procesos sistematicos y que se pueden comprobar, de los
cuales no se puede ni se debe omitir ningunos de los pasos y que con ayuda de un
programa estadistico se logren obtener resultados confiables y valederos que

aporten veracidad al estudio.
3.2 Variables y operacionalizacion

La presente tesis abord6 su estudio en la variable compensacion salarial y eficiencia
organizacional, mismas que seran definidas en el presente capitulo. Asi mismo, en el
anexo 1 se podra observar informacion especifica sobre el desarrollo de cada

variable.
Variable 1: Compensacién salarial

Definicion conceptual
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La compensacion salarial es la remuneracion monetaria que perciben los
colaboradores a cambio de su prestacion de servicios o0 bienes. La accidon que
realizan las personas a proporcionar al empleador su tiempo y esfuerzo genera una
recompensa monetaria que recibe el nombre de intercambio de obligaciones y

derechos entre el empleado y el empleador (Chiavenato, 2020).
Definicion operacional

La Compensacion salarial fue abordada con las dimensiones remuneracion basica,
incentivos salariales y prestaciones, mismas que fueron definidas en lineas
anteriores; las cuales serdn medidas mediante la escala ordinal, asi también, a

continuacion, se definiran los indicadores que la conforman:

Salario mensual: es el pago que perciben los colaboradores de forma mensual con

relacion al servicio o bien prestado a una organizacion o persona.

Bonos: son incentivos que percibe el colaborados adicionales a su remuneracion

mensual.

Los resultados: hacer participes a los colaboradores en los resultados

organizacionales para satisfacerlos y motivar su desempeiio.

Horas extras: es el tiempo extra a la jornada ordinal de labores que realizan los
colaboradores y reciben una compensaciéon adicional correspondiente a este tiempo

laborado.

Beneficios sociales: retribucion no monetaria otorgado a los colaboradores
independientemente del salario que perciben, esto se les otorga en forma de

recompensa ante las labores desempefiadas.

Seguro de salud: es la cobertura de salud que brinda la organizacion o el empleador
al colaborador en caso de enfermedad o accidente.

Variable 2: Eficiencia organizacional

Definicion conceptual
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Para Miunch (2014) la eficiencia es conseguir los objetivos en buen rango de tiempo

CcON Menos recursos, pero con mayor calidad.
Definicién operacional

La variable eficiencia organizacional serd abordada con las dimensiones tiempo,
recursos y calidad mismas que fueron definidas previamente en lineas anteriores,
las cuales seran medidas mediante la escala ordinal, asi también, a continuacion, se

definirén los indicadores que la conforman:

Procesos: conjunto de actividades secuenciales que se desarrollan de forma

secuencial para lograr los objetivos organizacionales.

Servicios en general: todos aquellos trabajos que forman parte del mantenimiento de

la organizacion.

Tangibles: son los recursos materiales con los que cuenta la organizacion para el

desarrollo de sus funciones empresariales.

Intangibles: son los recursos que no se pueden medir o cuantificar, pero son de

mucha importancia y valor para conseguir los objetivos trazados por la organizacion.

Sistemas: es la estructura en la cual se desempefia la empresa la cual la cual facilita
el desarrollo de las actividades y la buena relacion entre los diferentes

departamentos de la empresa mejorando la eficiencia y la productividad.

Productos y servicios: son los medios por los cuales una organizacion puede
satisfacer las necesidades de los clientes, es la respuesta que da la empresa a las

necesidades del cliente.

Desempefio del personal: es la calidad de trabajo que aporta cada colaborador frente

al desarrollo y desempefio de sus funciones.
3.3 Poblaciéon y unidad de analisis
Poblacion

Es el grupo de personas que desempefian labores similares, las cuales son llevadas
a cabo en un mismo espacio de tiempo y lugar (Hernandez et al., 2018). Para fines
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de esta investigacion, se seleccionaron a 15 colaboradores del area de cajas de una
empresa del sector comercial, las cuales conformaron la poblacion. La poblacion fue
censal, es decir, se abordaron a todos los miembros del area de cajas de la empresa

para la recopilacion de la informacion necesaria.

Con referencia a los criterios de inclusion, el personal total que se incluyo
forma parte del area de cajas de una empresa del sector comercial, mismos que se
encuentran activos laboralmente en la empresa. En lo que respecta los criterios de
exclusion, es este estudio se optd por no excluir a ningun personal del area de cajas

de la empresa.
Unidad de analisis

Lo componen en personal del area de cajas de una empresa del sector comercial,
Los Olivos 2023.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

En analisis documental fue una de las técnicas utilizadas en esta tesis, el cual
proporcioné informacién amplia y extensa sobre la literatura correspondiente a
nuestro tema de interés el cual, ayudé al desarrollo de el marco teérico. Para el autor
Fidias (2021) esta técnica es la revision de la literatura que proporciona informacion
tedrica y conceptual del tema a abordar. Seguidamente, como segunda técnica fue la
realizacion de los cuestionarios, los cuales nos fueron de utilidad para aplicar la
encuesta sobre los colaboradores y lograr medir las variables compensacion salarial
y eficiencia organizacional. Para el autor Hernandez et al. (2018) los instrumentos de
recoleccion de datos son de utilidad para lograr medir y registrar las variables de

estudio a través de preguntas y afirmaciones.

En tal sentido, para este estudio se emplearon dos cuestionarios, el primero
sobre compensacion salarial y el segundo sobre eficiencia organizacional, mismos
gue estuvieron conformados por 12 items cada uno y fueron aplicados a 15
miembros del area de cajas de una empresa del sector comercial bajo la escala
politomica de Likert segun puntuacién asignada. De tal manera, se presenta a

continuacion, las fichas técnicas de los cuestionarios en mencion.
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Tabla 1 Ficha técnica: Cuestionario para evaluar la compensacion salarial

Cuestionario - Compensacion salaria

Autor

Ao

Adaptacion

Objetivo

Destinatarios

Forma de
administracion
Contenido

Duracion

Escala de medicion

Idalberto Chiavenato

2020

Silvia Arbulu y Milagros Martel

Evaluar el nivel de la Compensacion salarial
Colaboradores de una empresa del sector comercial

Individual

Consta de 3 dimensiones, 8 indicadores y 12 items.

25 minutos
(TD), (D), (1), (DA) y (TA)

Tabla 2 Ficha técnica: Cuestionario para evaluar la eficiencia organizacional

Cuestionario - Compromiso organizacional

Autor

Afo

Adaptacion

Objetivo

Destinatarios

Forma de administracion
Contenido

Duracion

Escala de medicién

Minch.

2014

Silvia Arbulu y Milagros Martel

Evaluar el nivel de la eficiencia organizacional
Colaboradores de una empresa del sector comercial
Individual

Consta de 3 dimensiones, 6 indicadores y 10 items.
25 minutos

(N), (CN), (A), (CS)y (S)

17



Validez y confiabilidad
Validez

Segun Hernandez et &l (2018) es una herramienta que permite comprobar que el
cuestionario seleccionado sea el indicado para medir las variables elegidas. Para la
presente investigacion, ambos cuestionarios fueron sometidos ante un juicio de
expertos para el correspondiente proceso de validacion, los expertos encargados de
la validacion fueron profesionales con conocimientos extensos en las ciencias de la

administracion.
Confiabilidad

Para Fidias (2021) la confiabilidad del instrumento surge cuando su ejecucion
proporcione respuestas iguales o parecidas cuantas veces este sea aplicado a cierta
poblacion seleccionada en distintos periodos de tiempo.

Para la presente, se proceso el cuestionario del coeficiente Alfa de Cronbach
con el propdsito de conocer los resultados que proporcional a prueba piloto y el
grado de equivalencia e interrelacion de los items de las variables, en dicho
procesamiento de datos a través software SPSS Version 26 muestra un valor de
0,687 que corresponde a la variable compensacion salarial y 0,825 correspondiente a
la variable eficiencia organizacional, lo que indicd que el instrumento de evaluacion
es bueno y aceptable pudiendo proseguir con su aplicaciébn en la poblacion

seleccionada.
3.5 Procedimientos

Para la realizacion de este estudio, el primer paso fue solicitar a la autoridad
correspondiente de la empresa la autorizacion para la aplicacion del instrumento, asi
mismo, luego de obtener la informacion necesaria, se procedié a aplicar los

cuestionarios a la poblacidn seleccionada para finalmente sean procesados.
3.6 Método de analisis de datos

En esta tesis se tomd en cuenta la estadistica descriptiva la cual permite describir los

resultados obtenidos mediante de tablas de frecuencia y figuras, asi mismo, se
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trabajo con la estadistica inferencial, la cual permitio realizar predicciones sobre la

hipotesis propuesta.
3.7 Aspectos éticos

Segun CONCYTEC (2018), se consideran principios cientificos relacionados al
respeto por los derechos de la propiedad intelectual, la verdad y la transparencia. Asi
también, se realiz6 esta investigacion de acuerdo a la normativa de ética vigente
propuesta por Universidad César Vallejo (2020), misma que avala la propiedad
intelectual y la autonomia, la cual se vera reflejada mediante el respeto que se les

otorga a los participantes de este estudio.
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IV. RESULTADOS
Analisis descriptivo

Variable 1: Compensacion salarial

Figura l

Niveles de percepcion de la variable compensacion salarial

Compensacion salarial

Alto; 1; 7%

= Alto

= Regular

Nota. En la figura 1, el 93% de la fuente informante respondié que la variable

compensacion salarial se encuentra en un nivel medio y el 7% alto.
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Figura 2

Niveles de percepcion de la dimensién remuneracién basica

Remuneracion basica

Bajo; 1;...
h % = Alto

= Bajo

= Medio

Nota. En la figura 2, el 73% de la poblacion encuestada respondié que la dimensién

remuneracion basica se encuentra en un nivel medio, el 20% alto y el 7% bajo.

Figura 3

Niveles de percepcion de la dimension incentivos salariales

Incentivos salariales

Alto; 1; 7%
n Bajo; 2; 13%
= Alto
= Bajo
\ ’ = Medio

Nota. En la figura 3, el 80% de la fuente informante respondié que la dimension

incentivos salariales se encuentra en un nivel medio, el 13% bajo y el 7% alto.
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Figura 4

Niveles de percepcion de la dimensidn prestaciones

Prestaciones

Muy
bajo; 2; Alto; 1; 7%

= Alto

= Bajo

= Medio

= Muy bajo

Nota. En la figura 4, el 47% del personal seleccionado respondié que la dimension
prestaciones se encuentra en un nivel medio, el 33% bajo, el 13% bajo y tan solo el
7% alto.

Variable 2: Eficiencia organizacional

Figura 5

Niveles de percepcion de la variable eficiencia organizacional

Eficiencia organizacional

Alto; 2; 13%

= Alto
= Bajo

= Medio

Nota. En la figura 5, el 60% de la fuente informante respondié que la variable
eficiencia organizacional esta ubicada en un nivel medio, el 27% bajo y el 13% alto.
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Figura 6

Niveles de percepcion de la dimensién tiempo

Tiempo

= Alto
= Bajo

= Medio

Nota. En la figura 6, el 40% de la fuente informante respondié que la dimensién

tiempo esta ubicada en el nivel medio, el 33% alto y el 27% bajo.

Figura 7

Niveles de percepcion de la dimension recursos

Recursos

Alto; 1; 7%

= Alto
= Bajo

= Medio

Nota. En la figura 7, el 80% de la fuente informante respondié que la dimension
recursos se encuentra en un nivel medio, el 13% bajo y el 7% alto.
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Figura 8

Niveles de percepcion de la dimensién calidad

Calidad

Muy
bajo; 2; Alto; 1; 7%

= Alto

= Bajo

= Medio

= Muy bajo

Nota. En la figura 8, el 47% de la fuente informante respondié que la dimension
calidad se encuentra en un nivel medio, el 33% bajo, el 13% muy bajo y el 7% alto.

4.2 Analisis inferencial
Segun Martinez (2009), el analisis inferencial es una herramienta la cual brinda la

facultad de estudiar diversos parametros del grupo de personas seleccionado,
también, permite obtener resultados confiables mediante la contrastacion de la

hipotesis.

24



Figura 9

Grado de relacion del coeficiente de correlacién de Spearman

COEFICIENTE DE CORRELACION
Correlacén positva perfecta GG 1 00; 11
Correladion positiva muy fuerte | 0.76 2 0.90; 10
Correlacion positiva considerable _ 0.51a0.75; 9
Correladon positiva media _ 0.11a0.50; 8
Correlad 6n positiva débil _ 0.01a0.10; 7
Correlacién nula |  0.00; 6
Correlad on negativa déhil _ -0.01a-0.10; 5
Correladén negativa media _ -0.112-0.50
Correlad on negativa considerable _ -0.51a-0.75
Correladon negativa fuerte _ -0.76 A-0.90

Correlad on negativa perfecta - -0.91a-1.00

0 2 a4 6 8 10 12

Nota. En la figura 9 se exponen los grados de relacion del coeficiente de correlacion de

Spearman.

Nivel de significancia
Regla de decision: Si Sig. Bilateral < 0,05 se acepta la hipoétesis alterna (Hi), si Sig. > 0,05 se
acepta la hipétesis nula Ho.

Prueba de hipotesis general
Ho: No existe asociacion positiva entre la compensacion salarial y la eficiencia
organizacional en una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023.

H1: Existe asociacion positiva entre la compensacién salarial y la eficiencia organizacional en

una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023.
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Tabla 3 Correlacion de Spearman entre las variables compensacion salarial y

eficiencia organizacional

Correlaciones

Compensacion Eficiencia

salarial organizacional

Rho de Compensacion  Coeficiente de 1.000 757
Spearman  salarial correlacion

Sig. : .001

N 15 15

Eficiencia Coeficiente de 775" 1.000
organizacional correlacion

Sig. .001 :

N 15 15

Nota. En la tabla 4, se presenta la correlacion de las variables compensacion salarial y

eficiencia organizacional, el coeficiente de spearman obtenido es 0,775, lo que indica que se

evidencia correlacién positiva muy fuerte. Seguidamente la significancia obtenida es de

0,001, entonces, de acuerdo a la regla de decision se acepta (Hi).
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Prueba de hipétesis especifica
hipotesis especifica 1

HO: No existe asociacion positiva entre la remuneracion basica y la eficiencia

organizacional en una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023.

H1: Existe asociacion positiva entre la remuneracion béasica y la eficiencia

organizacional en una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023.

Tabla 4 Correlaciébn de Spearman entre la dimension remuneracién béasica y la variable

eficiencia organizacional

Correlaciones

Remuneracion Eficiencia

basica organizacional

Rho de Remuneracion Coeficiente de 1.000 .011
Spearman  basica correlacion

Sig. . .969

N 15 15

Eficiencia Coeficiente de .011 1.000
organizacional correlacion

Sig. .969 .

N 15 15

Nota. En la tabla 5, se presenta la correlacion de la dimension remuneracion basica y
la eficiencia organizacional, el coeficiente de spearman obtenido es 0,011 lo que
indica que se evidencia correlacion positiva débil. Seguidamente la significancia

obtenida es de 0,969, entonces, de acuerdo a la regla de decision se acepta la (Ho).
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe asociacion positiva entre los incentivos salariales y la eficiencia

organizacional en una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023.

H1: Existe asociacion positiva entre los incentivos salariales y la eficiencia

organizacional en una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023.

Tabla 5 Correlacion de Spearman entre la dimension incentivos salariales y la variable

eficiencia organizacional

Correlaciones

Incentivos Eficiencia

salariales organizacional

Rho de Incentivos Coeficiente de 1.000 675"
Spearman salariales correlacion

Sig. . .006

N 15 15

Eficiencia Coeficiente de 675" 1.000
organizacional correlacion

Sig. .006 .

N 15 15

Nota. En la tabla 6, se presenta la correlacion de la dimension incentivos salariales y

la variable eficiencia organizacional, el coeficiente de spearman obtenido es 0,675, lo

que indica que se evidencia correlacion positiva considerable. Seguidamente la

significancia obtenida es de 0,006, entonces, siguiendo la regla de decision se

acepta la (Hi).
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe asociacion positiva entre las prestaciones y la eficiencia organizacional

en una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023.

H1: Existe asociacidon positiva entre las prestaciones y la eficiencia organizacional en

una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023.

Tabla 6 Correlacion de Spearman entre la dimension prestaciones y la variable eficiencia

organizacional

Correlaciones

Prestaciones Eficiencia
organizacional

Rho de Prestaciones Coeficiente de 1.000 .803"
Spearman correlacion

Sig. : .001

N 15 15

Eficiencia Coeficiente de .803" 1.000
organizacional correlacion

Sig. .001 .

N 15 15

Nota. En la tabla 6, se presenta la correlacion de la dimensién prestaciones y la

variable eficiencia organizacional, el coeficiente de spearman obtenido es 0,803, lo

gue indica que se evidencia correlacidbn positiva muy fuerte. Seguidamente la

significancia obtenida es de 0,001, entonces, siguiendo la regla de decision se

acepta la (Hi).
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V. DISCUSION

De acuerdo a lo establecido en la hipétesis general, se precis6 que se evidencia
correlacion positiva muy fuerte entre la compensacion salarial y la eficiencia
organizacional en una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023,
dicho resultado lo determind una significancia de 0,001 y un coeficiente de
correlacion 0,775. Asi mismo, un 93% manifiesta que la compensacion salarial es
regular y la eficiencia se encuentra en un nivel medio con 60%, dichos resultados
evidencian que el personal no se encuentra satisfecho con la remuneracion percibida

y esto se ve reflejado en las labores que desempefian en la empresa.

Los resultados mencionados coinciden con los hallazgos de Flores (2022) en
su estudio realizado en Arequipa de disefio de estudio correlacional de nivel
descriptivo, la significancia bilateral resultante fue de 0,000 y la correlacion fue de
0,831 la cual indica que la compensacion remunerativa se correlaciona positivamente
con la eficiencia organizacional. Ante lo mencionado, se concluye que las variables
encuentran relacion positiva puesto que se encuentran en un nivel considerable y
significativo. Seguidamente, Montesinos y Moya (2019) en su tesis desarrollada en la
ciudad de Lima, realizaron un estudio de disefio correlacional causal y concluye que
existe relacion entre las variables de estudio la cual se evidencié mediante la prueba
Chi cuadrado 0,000 por lo que rechaza la (ho) y se afirma que existe relacion entre el
impacto de la compensacion salarial con el desempefio laboral. Seguidamente,
Flores (2019) en su tesis realizada en la ciudad de Lima de tipo de investigacion
aplicada y no experimental de disefio descriptivo correlacional, se hallo una
significancia estadistica de 0,000 y un Rho de Spearman de -0,707 lo que logra
concluir que existe correlacion inversa alta entre la gestion de compensacion salarial
y la desercion laboral, entonces se recomienda aplicar métodos orientados a la
mejora de la gestion remunerativa. Estos resultados encuentran sustento en la
Teoria Clasica de la Administracion la cual es una teoria que estudiaba a la
organizacion desde el nivel de direccion por lo cual logréo dar valiosos aportes

administrativos, esta teoria hacia énfasis en las funciones basicas bajo las cuales
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debe seguir toda organizacion para lograr la eficiencia, dentro de esta teoria se
encuentra el principio de remuneracién que consiste en que cada colaborador tiene
derecho de conocer cuanto dinero obtendra por jornada laboral antes de brindar su
fuerza de trabajo, y esto sera de acuerdo a las actividades asignadas. La
remuneracion es entendida como la compensacion al trabajo desempefiado, las
mismas que deberan ser equitativas para todos los colaboradores

independientemente de su nacionalidad, genero, religion, entre otros.

De acuerdo con la hipétesis especifica 1, se establecié que se evidencia
correlacion positiva débil entre la remuneracion béasica y la eficiencia organizacional
en una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023, estos
resultados fueron determinados a través de una significancia de 0,969 y un
coeficiente de correlacion 0,011. Seguidamente, con respecto a la dimension
remuneracion basica, el 73% de la fuente informante lo consider6 en un nivel medio.
Al contrastar estos hallazgos con los de Flores (2022) en su estudio realizado en la
ciudad de Arequipa donde obtuvo una significancia bilateral de 0,000 y una
correlaciéon de 0,776 lo que lleva a aceptar la hipétesis nula y se entiende que existe
correlacion positiva considerable entre la remuneracién basica y el desempefio
organizacional. Se concluye que mientras mejor sea la remuneracion basica
percibida por el personal su nivel de desempefio serd de manera optima sus
actividades dentro de la organizacion. Seguidamente, Cueva (2021) en su tesis
desarrollada en la ciudad de Trujillo obtuvo una significancia bilateral de 0,000 y un
coeficiente de correlacién de 0,403 lo cual indica que existe una relacibn moderada
entre la remuneracion basica y los factores que determinan la informalidad laboral.
Se concluye que desde los factores que determinan la informalidad son el cultural y
el econdémico, asi mismo, se evidencio el bajo nivel de ingresos y contratos laborales
y niveles medios en cuanto a las condiciones laborales y los beneficios sociales que
se perciben dentro de esta organizacién. De acuerdo a la Teoria Bifactorial de
Herzberg (1959) citado por Parra (2018), indica que uno de los factores de higiene de
los cuales se divide la motivacion, Factor extrinseco, conlleva a la insatisfaccion que

se presenta en el ambiente de trabajo y se acomoda a las necesidades biol6gicas
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basicas ,este factor es primordial en los colaboradores y en este se identifica la
administracion, el vinculo laboral , la compensacion salarial y las condiciones
laborales, entonces se entiende que mientras el colaborador se encuentre satisfecho
por los reconocimientos obtenidos, su desempefio, productividad y eficiencia seran
las esperadas por la organizacion.

De acuerdo a lo establecido en la hipétesis especifica 2, se establecio que
existe correlacion positiva considerable entre los incentivos salariales y la eficiencia
organizacional en una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023,
con una significancia de 0,675 y una correlacion de 0,006. Asi mismo, el 80% de la
fuente informante percibe a la dimension incentivos salariales en un nivel medio. Al
contrastar estos hallazgos con los resultados de Ortiz y Aduén (2018) en su
investigacion realizada en Panam@, luego de consultar a la fuente informante, los
resultados muestran un 39% del personal que se encuentra completamente en
desacuerdo con los incentivos salariales percibidas en esta empresa y no se
encuentra satisfechos con la misma, mientras que tan solo el 7% esta totalmente de
acuerdo con las prestaciones que recibe. Ante esto, se concluyé que la gran parte de
la fuente informante no se encuentran satisfechas ni motivadas frente a los incentivos
gue perciben pues consideran que lo que perciben lo es equitativo al trabajo que
desempefian. Asi mismo, Flores (2022) en su investigacién obtuvo una significancia
de 0,000 y un coeficiente de correlacién de 0,890 en este sentido, se observa que
existe correlacién positiva entre los incentivos salariales y el desempefio laboral. Se
concluye que mientras mejor sean los incentivos que se perciban, los colaboradores
mejoraran el desempefio laboral dentro de la organizacién. Siguiendo el enfoque
conceptual de Chiavenato (2020), indica que uno sistemas de recompensas para las
personas constituyen los elementos primordiales para motivar e incentivar a los
colaboradores siempre y cuando los objetivos organizacionales como la
productividad y la eficiencia que requieren las empresas sean alcanzados y los
objetivos personales sean satisfechos; indica también, que en enfoque tradicional
destaca en el modelo de homo economicus que consiste en el supuesto de que a las

personas solo son motivadas por los incentivos salariales, econémicos y materiales.

32



Finalmente, segun lo establecido en la hipotesis especifica 3, se evidencio que
existe correlacion positiva muy fuerte entre las prestaciones y la eficiencia
organizacional en una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023,
con un nivel de significancia de 0,001 y una correlacion de 0,803. Asi mismo, el 47%
de la fuente informante consideran la variable prestaciones en un nivel medio. Al
contrastar estos hallazgos con los resultados de Salcedo (2020) en su investigacion
realizada en Buenos Aires, Argentina obtuvo como resultado luego de consultar a la
fuente informante que el 75% de colaboradores perciben que un plan de
prestaciones y beneficios tienen un impacto mayor y de mas importancia sobre la
satisfaccion del personal al desempefiar sus labores. Seguidamente, Flores (2022)
en su investigacion tuvo contd con una significancia estadistica de 0,000 y una
correlacion de 0,775 lo que indica que existe correlaciébn positiva entre las
prestaciones y el desempefio organizacional, entonces la relaciébn entre ambas es
considerable. Se concluye que mientras mejor sean las prestaciones que ofrece la
organizacion, se puede lograr que el personal se desempefie de mejor manera.
Siguiendo la Teoria de las expectativas de Vroom et al. (1964) citado por Pujol y
Osorio (2018) manifiestan que las prestaciones y los incentivos deberian tener un
efecto motivador, es decir, el colaborador deberia de sentir que mientras mas
esfuerzo y empefio le ponga a sus funciones en la organizaciéon, mejores seran sus
resultados y por consiguiente, las recompensas recibidas serdn mejores y conllevara

a la eficiencia de los colaboradores.
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VI. CONCLUSIONES

Primera

Segun el resultado del Sig. Bilateral de 0,001 las variables tienen en mismo
comportamiento; asi mismo, el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido fue
de 0,775 por lo que se concluye que existe asociacion positiva considerable entre la
compensacion salarial y la eficiencia organizacional en una empresa del sector
comercial del distrito de Los Olivos, 2023. Asi mismo, el 93% manifesté que la
compensacion salarial es regular y un 60% manifestdé que la eficiencia se encuentra

en un nivel medio.
Segunda

Segun el resultado del Sig. Bilateral de 0,969 las variables no tienen en mismo
comportamiento; asi mismo, el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido fue
de 0,011 por lo que se concluye que existe asociacion débil entre la remuneracion
basica y la eficiencia organizacional en una empresa del sector comercial del distrito
de Los Olivos, 2023. Seguidamente, con respecto a la dimensiébn remuneracion

bésica, el 73% de la fuente informante lo consideré en un nivel medio.
Tercera

Segun el resultado del Sig. Bilateral de 0,675 las variables tienen comportamiento
regular; asi mismo, el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido fue de 0,006
por lo que se concluye que existe asociacion positiva considerable entre los
incentivos salariales y la eficiencia organizacional en una empresa del sector
comercial del distrito de Los Olivos, 2023. Seguidamente, el 80% de la fuente

informante percibe a la dimension incentivos salariales en un nivel medio.
Cuarta

Segun el resultado del Sig. Bilateral de 0,001 las variables tienen el mismo
comportamiento; asi mismo, el coeficiente de correlacion de Spearman obtenido fue

de 0,803 por lo que se concluye que existe asociacion positiva muy fuerte entre las
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prestaciones y la eficiencia organizacional en una empresa del sector comercial del
distrito de Los Olivos, 2023. Asi mismo, el 47% de la fuente informante consideran la

dimension prestaciones en un nivel medio.
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VIl. RECOMENDACIONES
Acorde con los resultados y conclusiones obtenidas, se recomienda al gerente
general de la empresa comercial y al jefe del &rea de cajas de la empresa del sector
comercial del distrito de Los Olivos, 2023.

Primera

Se recomienda al gerente general implementar herramientas motivadoras como la
mejora de bonos, establecer nuevos incentivos, incorporar premiaciones y
felicitaciones segun el desempefio del trabajo, teniendo en cuenta que estas
herramientas favoreceran a la satisfaccion del colaborador y podran desempefiar

mejor sus actividades logrando la eficiencia esperada.
Segunda

Se recomienda al gerente general aplicar una politica salarial adecuada que les
proporcione seguridad y estabilidad laboral y que la remuneracion basica atractiva
acorde al mercado laboral, asi mismo, seguir los lineamientos de los acuerdos

llegados desde la contratacién de la prestacion de servicios.
Tercera

Se recomienda al jefe del area de caja potenciar los incentivos salariales
incorporando bono por cumplimiento de metas con la finalidad de cubrir las
expectativas y las necesidades con las que cuentan los colaboradores en la
actualidad, sin dejar de lado que mientras el colaborador se sienta motivado, mejor

sera su eficiencia, lo que beneficiara a la empresa.
Cuarta

Se recomienda al gerente general reconocer los beneficios que por ley le
corresponden al colaborador y todo lo que conlleve las necesidades basicas del
personal con el propdsito de incentivar la formalidad y seguridad laboral, asi mismo
otorgar beneficios adicionales como cursos para el desarrollo profesional, canasta,

bono de alimentos y bonificaciones extraordinarias que favorezcan a ambas partes.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de las variables

Matriz de operacionalizacion de la variable compensacion salarial

. S Definicion . . . Escala de
Variable Definicion conceptual ) Dimensiones Indicadores L
operacional medicion
L . i . Totalmente en
La compensacion salarial es la Remuneracion Salario mensual
remuneraciébn monetaria que basica desacuerdo
o perciben los colaboradores a Para la presente
= mbi r ion variabl maran
S ca !O.O de Su_prestacio _c,je ariable se tomara Bonos En desacuerdo
© servicios o bienes. La accion las siguientes
c que realizan las personas a dimensiones | i Participacién en los
:g proporcionar al empleador su propuestas por nclenll\llos tad Ni de acuerdo y en
3 tiempo y esfuerzo genera una (Chiavenato, 2020). Salariales resultados desacuerdo
S recompensa monetaria que Rfamunera_mon _ Horas extras
Q recibe el nombre de bésica, incentivos
g intercambio de obligaciones y salariales y De acuerdo
O derechos entre el empleado y prestaciones.

el empleador (Chiavenato,
2020).

Prestaciones

Beneficios sociales

Seguro de salud

Totalmente en

desacuerdo
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Matriz de operacionalizacion de la variable eficiencia organizacional

variable Definicién conceptual  Definicidon operacional Dimensiones Indicadores Escalas de medicién
Procesos
Tiempo -
Servicios en general
S
5
9 Para Minch (2014) la Para la  presente Nunca
N eficiencia es conseguir variable se tomaran las _ Casi nunca
S los objetivos en buen siguientes dimensiones Tangibles
g’ rango de tiempo con propuestas por (Minch, Recursos Intangibles A veces
E menos  recursos, pero  2014). Casi siempre
S con mayor calidad. Tiempo, recursos y _
5 calidad. Siempre
[S] .
= Sistemas
L
Calidad Productos y servicios

Desempefio del personal
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Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA COMPENSACION SALARIAL

Estimado colaborador del centro comercial, se le brinda el presente cuestionario con

la finalidad de evaluar la compensacién salarial, con las siguientes opciones.

1 = Totalmente en desacuerdo 2 = En desacuerdo 3= Ni de acuerdo, ni desacuerdo 4 = De acuerdo 5= Totalmente de acuerdo

ITEMS 4
DIMENSION: REMUNERACION BASICA
Indicador: Salario mensual

1 | El salario mensual que percibe cubre sus expectativas.
2 | La empresa cumple con el pago en las fechas programadas.
3 | El salario que percibo esta dentro del estandar del mercado.
4 | La empresa cuenta con politicas salariales adecuadas.

DIMENSION: INCENTIVOS SALARIALES

Indicador: Bonos

5 | Se otorgan bonos por trabajos destacados.

Indicador: Participacion en los resultados
6 | Laempresa cumple con los pagos de las utilidades oportunamente.

Indicador: Horas Extras
7 | La empresa cumple con el pago de las horas extras de acuerdo a la tasa
correspondiente.
8 | Los incentivos que ofrece la empresa satisfacen mis necesidades basicas.
DIMESION: PRESTACIONES
Indicador: Beneficios sociales
9 | La empresa cumple con el pago de las gratificaciones de acuerdo a ley dentro
de los plazos establecidos.
10 | La empresa cumple con las vacaciones de acuerdo a ley.
11 | La empresa cumple con abonar CTS de acuerdo a ley.
Indicador: Seguro de salud

12 | La empresa cubre los pagos del seguro EsSalud y de manera opcional EPS.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA EFICIENCIA ORGANIZACIONAL
Estimado colaborador del centro comercial, se le brinda el presente cuestionario con

la finalidad de evaluar la eficiencia organizacional, con las siguientes opciones.

1 = Totalmente en desacuerdo 2 = En desacuerdo 3= Ni de acuerdo, ni desacuerdo 4 = De acuerdo 5= Totalmente de acuerdo

ITEMS 1121314]5
DIMENSION: TIEMPO
Indicador: Procesos

La empresa le ha brindado un manual de procedimiento de su puesto de trabajo para
tomar conocimiento de los procesos y procedimientos.

Tu jefe te manifiesta con claridad cudles son los procesos de tus actividades diarias.

La empresa le asigna un tiempo especifico para realizar sus labores diarias.

Indicador: Servicio en general

4 | Enla empresa se cumplen los tiempos establecidos para brindar el servicio en general
DIMENSION: RECURSOS
Indicador: Tangibles

La empresa le brinda herramientas e infraestructura moderna para cumplir su labor.

5 s L .
El personal utiliza de manera dptima los recursos tangibles de la empresa.
Indicador: Intangibles
) La empresa emplea correctamente los recursos financieros y humanos para cumplir sus

objetivos.

7 | Los jefes fijan objetivos alcanzables para el trabajo en equipo.

Tu desarrollo en la organizacion se evalta periédicamente.
DIMENSION: CALIDAD
Indicador: Sistemas

La empresa hace seguimiento y correccidn a los reclamos y/o quejas identificadas por

9 .

los clientes.

Indicador: Productos y servicios

La empresa hace seguimiento a los clientes sobre su nivel de satisfaccidn a través de los

10 canales digitales.
Indicador: Desempeiio del personal

11 Considera que la empresa lo ha instruido de forma adecuada para su desempeiio

personal.
12 Su jefe inmediato, periédicamente le brinda retroalimentacion adecuada para mejorar y

potenciar su desempeiio.
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Anexo 3. Modelo de consentimiento informado

e
~\I| UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Formato para la obtencion del consentimiento informado
Titulo de la investigacion: Compensacion salarial y la eficiencia organizacional en
una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023
Investigador(es) principal: Arbulu Morales, Silvia Yajahira y Martel Chagua, Milagros

Asesor: Dra. Luna Gamarra, Magaly Ericka

Propdsito del estudio

Saludo, somos investigadores que le invitamos a participar en la investigacion:
[Titulo], cuyo propésito es [indicar el objetivo general de la investigacion]. Esta
investigacion es desarrollada por [estudiantes/profesores] de (indicar
Facultad/Escuela Profesional o Programa de Posgrado), de la Universidad César
Vallejo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad (y de ser el
caso agregar el permiso de la institucion [nombre de la institucion] si ha autorizado
explicitamente el uso del nombre).

Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:
1. Se le presentard un cuestionario en el que tendra preguntas generales sobre
usted como edad, zona de domicilio, lugar de nacimiento y otros, no es necesario
gue se anote su nombre, pues cada encuesta tendra un cédigo; luego se le
presentaran preguntas sobre variables especificas de la investigacion.
2. El tiempo que tomara responder la encuesta sera de aproximadamente
[nimero] minutos, si gusta, puede responder ahora o comprometerse a hacerlo en
otro momento o lugar, nosotros lo buscaremos.
Informacion general: se le brindarA a cada persona, la informacion para
cumplimiento de los principios de ética, se permitird cualquier interrupcion de parte
del entrevistado para esclarecer sus dudas.
Participacion voluntaria (principio de autonomia):
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacién no desea
continuar puede hacerlo sin ningun problema.
Riesgo (principio de no maleficencia):
Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar
incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.
Beneficios (principio de beneficencia):
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Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibir4 ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser an6nimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
Confidencial y no serd usada para ningun otro propdsito fuera de la investigacion.
Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo
determinado seran eliminados convenientemente.

Informacién especifica: Una vez que se haya terminado de brindar la informacion
general, se debe compartir la informacién especifica sobre la investigacion: los datos
gue se requeriran, el hecho que se observara, o la accién que se realizara en el
cuerpo (medir, examinar) o alguno de los elementos de él (exdmenes de sangre,
orina, células, tejidos u otro material biolégico), haciendo énfasis que los resultados
sélo seran utilizados para la investigacion, sin identificar a la persona. De desearlo,
se puede brindar algun resultado de interés clinico al participante voluntario.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Docente Asesor Dra.
Luna Gamarra, Magaly Ericka al correo electronico mlunagl2@ucvvirtual.edu.pe o
con el Comité de Etica de (indicar el correo del CEl de la Facultad/Escuela
Profesional o Programa de Posgrado).

Consentimiento
Después de haber leido los propdésitos de la investigacion autorizo mi participacion
en la investigacion.

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar:
Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe solicitar el correo
desde el cual se envia las respuestas].
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Anexo 4. Evidencias y procedimiento de validez y confiabilidad

Validez Experto 1

ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Anexo 2

Evaluacién por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido sdeccionado para evaluar el instrumento “ Compensacion salarial y a eficiencia
organizacional en una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023", La evaluacion del
instrumento es de gran relevancia para lograr gua sea valido v que los resullados oblenidos a partir de ésle sean
utilizados efcenements; aportando al quehacer psicoligico. Agradecemos su valiosa colaboracidn,

1. Datos generales del juez

MNombre del juez: Madia Consuelo Terrones Tonbio
(Grado profesional: Masstria ( X) Doctor {)
Clinica ( ) Social i
IArea de formacion académica:
Educativa { ) Organizacional [ X )
lAreas de experiencia profesional: [Gestion Administrativa
Institucion donde labora: UNNERSIDAD CESAR VALLEJD

Tiempo de experiencia profesional en 2adafos ()
el area: Mas da 5afios( X )

[Experiencia en Investigacion
IPsicométrica:
si corresponda )

2. Propdsito de la evaliacion:
Validar el contenido del instumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionano o inventario)
Nombre de la Prueba: Malidacidn de cuestionario a los trabajadores drea de caja,
Wutora: Wrbulu Maorales, Silvia Yajahira
Martal Chagua, Milagros
IProcedencia; Lima
lAdministracidn:
Tiempo de aplicacitn: 10— 15 minutos

IAmbito de aplicacien;
e Empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023

[Significacian: 1.~ Totalmente en desacuerdo

2 .- Endesacuardo

3.- Nide acuerdo, ni desacuerdo
4.- De acuerdo

5.- Totalments deacuerdo

o%%* INVESTIGA
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4. Soporte tedrico

{describir en funcidn al modelo tednico)

Variable Subescala Definicidn
(dimensiones)
*Remuneradon La compensacion salarial es la remuneracion
bisica Imonetaria que perciben los colaboradoras acambio de
* Incentives : : g ;
slaislis U prestacion de servicios o bgneﬁ. La accion gue
aclén Brotiaiones realizan las personas a proporcionar al empleador su
salarial tiampo y esfuerzo gensra una recompensa monatana
lgue recibe &l nombre de intercambio de obligaciones
Iy derechos entre el empleado y el empleado
iChiavenato, 2020).
“Tiempo
Eficiencia ‘Recursos Parma Manch (2014) la eficiencia es conseguir los
izacional +Calidad objetivos en buen rango de tiempo con menos
Bz recurses, pero con mayor calidad.

o8 INVESTIGA
e UCV
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ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEJO

5. Presentacién do instrucciones para ol juez:
A continuacion, a usted le presento & cuestionano diigido a los trabajadores de la empresa Promotora y
Senvicios Lambayeque SAC, Elaborado por Vasquez Momeno Radl, en el afio 2022 De acuerdo con los
siguienies indicadores califique cada uno delos lems sagin comasponda,

Categoria Calificacidn Indicad or
1, No cumple con el criteno B iem no es clam,
B item requiere bastantes modificaciones o una
{E::'Aﬂ.;';g 8 | 2. Bajo Nivel modificaciin muy grande en & uso de las
comprende ’ palabras de acuerdo con su significado o por la
faciments, Ba ardenacion de estas,
decir, su sintactica i g i
! Se myuiene una modificacian muy espacifica de
¥-Saminica son 3. Moderado nivel agunos de los tminos del tem,
adecuadas,
4. Alto nivel Edwlat;:r:ad? dlam, tiene samantica y sintads
1. totalment en desacuerdo (no B iem no tiene relaciin Kigica conla dimension,
cumple con el criterio)
cg;:&ﬁm"’ 2. Desacuerdo (bajp nivel de | B item tiene una relacidn tangencial fejana con
relagion logica oon acuerdo) la dimensitn,
la dimension o : ¥
. B [tem tiene una relacién moderada con la
hdicai_:la que estd | 3, Acuerdo (moderado nivel) i medneion que 66 st midiendo.,
midienda,
4. Totalmente de Acuerdo {alto B item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo,
1. No.cumple con el critero dockiih B oot O R B T
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel B lem fena alguna rdevandia, paro oo llm
o impontante, es - Hap puede astar incluyando 1o gue mide ésta,
decir debe sar
includo, 3. Modemda nivel B tem a5 mlativaments impottants,

4. Alto nivel

B item as muy rédevante y debe serincluido,

2, Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4, Ao nivel

e-o0 INVESTIGA
P UCV

Lear con defenimianto los ffems y calificar en una escala de 1 8 4 su valoracidn, asf como
solicitamos bnndesus cbsernyaciones que considen pertinenis

1 No cumple con el criterio
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Dimensiones del instrumento; Variable 1 - Compensacidn salarial

. Primera dimension; Remuneracion basica
. Objetivos de la Dimensidn: Medir & indicador de salano mensual
) . ) | Observaciones/
I I R
ndicadores teamis Claridad | Coherencia | Relevancia Reccmerdbckriss
E! satano mensual que perabe
bre s3us expectaivas | 4 4
La empresa cumple con &l pagol
las fechas programadas. 4 4 4
Salario B szalano que percibo  est
mensual  benro  del  estandar  d 4 4 4
|mercada
La ampresa  cuenta con
jpolilicas salanales adocusdas. 4 4 4
. Segunda dimension; Incentivos salriales
. Objetivos de la Dimensidn: Medir el indicador de bonos, paricipacion en los resultados y horas exdras,
Indicadores [tem Claridad | Coherenca | Relevancia g
Recomendaciones
Bonos Se otorgan Donos por rabajos 4 4 4
Jdestacados:
Paidpaciin |La empresa cumple con los
VoS nagos  de  las  ulidades 4 4 4

Hados jopo runa mente.

La empresa cumple con o
pago de las horas axvas de 4 4 4
lecuendo a Ia tasa

Horas extas [Rmespondients.
Los incenfivos que ofrece la

=5 safisfacan miig 4 4 4
sdades basicas,
s.e.¢ INVESTIGA !

%= UCV
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UnIVERSIDAD CESAR VALLEJO

. Tercera dimension: Prestaciones
. Objetivos de la Dimension: Medir el indicador en beneficios sociales v seguro de salud,
Indicadares itern Claridad| Coherenda | Relevandia | ObseTvaciones/
Recomendacionas
La empresa cumgle con el pago de
has gratificaciones de acuerdoa ley | 4 4 4
jdenitro de los plazos establecidos.
[Beneficion
la ampresa cumple con las 4 4 4
] hacationes de acverdo a lay.
La empresa cumple con abonar 4 4 4
ICTS de acuerdo a ley
[Segurode La empresa cubre dos pagos del
guro EsSalud y de manera 4 4 4
nal EPS
Dimensiones del instrumento: Eficlencia arganizacional
* Primera dimension: Tiempo
. Objetvos de la Dimensién: Medir el indicador procesos v sendcio en genaral
Indicadores item Claridad| Coherendia | Relevanda | DU eTvaciones!
Recomendaciones
La empresa le ha brindado un
nual de procedmiento da su
westo de tabsjo pam bmar 4 4 3
nocimiento de los procesos y
rocedimeanios.
Procesos u jefe te manifiests con dandad
ales son bos procesos de fus 4 3 4
clividades dianas
& empresa le asigna un bempo
specifico para reslizar  sus 4 4 4
DOnes disrias
SAVIcI an n la empresa se cumplan kos
jpaneral mpas establacdos para brndar &4 &4 &4
| saryvicio en ganeral

oo INVESTIGA

e

(aad s
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. Segunda dimension; Recursos

. Objetivos de la Dimensidn; Medir &l indicador tangibles e intangibles
, . ) _ JObservaciones/
|| I L
ndicadores tem I A dad CoherenciaRelevancia N oumindactinag
La empresa ke  bnnda
Tangiles hemamientas e infrasstructura
modama para cumplir su labor.
El parscnal uliliza de mananm 4 3 4
fhptima bos recursos Engibles
ala TESE.
a T esa emplaa
mactament los recursos 4 3 4
inancians Yy humanos para
: Los  jefes  fijan  obetivos
[ntanpibles lcanrables para e rabajo en 4 4 4
Quipd
|1} desamollo en 5]
rganizackin e evalla 4 3 4
A ChCaE nile,
. Tercera dimension; Calidad
* Objetivos de la Dimensidn: Medir el indicador sistemas, desempefio personal, productos v senicos
. ) ) | Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencial Relevancia s A
| Sismas |5 empresa hace seguimiento
i comeockin a kos reclamos yio 4 3 4
husjas identficadas por boes
Liontes
Productos y L8 empresa hace seguimsenio
leerdcios loe chemes sobm 2u nival da 4 4 4
Bsfacciin a rawvés da los
nales digitales.
nssdara que la empresa ko
a insfuido de foma 4 3 4
decuada para su desempafio
e argonal,
del parsonal B jefe inme diato,
e entdicamente  le  brinda
etroalimentacion  adecuada 4 4 4
a|a mejorar ¥y polenciar su
esempefio
DMI: 41505193
Teléfono:9788116563 _
Vit
I ]
|
MG. Nadia Consuelo Terrones Torbio
CPC.MAT. N°02-5048
INVESTIGA 4
8
L = =]
a2 |UCVY
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Pd.: & presente formato dabe lomarn &n cuenta:

Wil v Wbl | 1904 ) msd comd Powell (2003), menclionsn que no adale w cosenso repodo &l nimero do sxperios & coplea. Por
ofra parie, o nimero de jusces que se debo emplear en un juido dependa del nivel de expericia y de la diversidad del
conocimienio. Asl, mieniras Gable y VWolf (1583), Grant y Davis (1997, y Ly {1985) (clados en McGarfand et al. 2003)
Sugeren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrk&s ef al. (2003) mandesian que 10 expertos brindardn una estimadon
confiable de ka valkdez de contenido de uninstrumento (cantidsd minimamente recomendable para ConRNsCOone 5 de Mevos
matrumentos ). S un 80 % de kos expenos han esiado do scwerdo con ke validez de un ilem ésle puade ser inoorporado &
nairamenta 1\":1!!“& Lutlum. 1995 :-lmm I'hltlﬁhnli {2003}

Ve : o i (8 LG b0 i

INVESTIGA
ucv
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COMNSUELG Modalidad de estadios: - TREUILLO
DNI 41505193 i . PERL"
Fecha matmicula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (*##)
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ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos
Respetado jusz: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento * Compensacidn salarial y Ia eficiencia
organizacional en una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 20237, La evaluacian dal
instrumento es da gran relevandia para lograr gue sea valido y que los resultados oblenidos a partir de éste sean
utiizados eficieniemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion,

1. Datos generales del iuez

Nombre del juez Pedro José Rodriguez Sanchez
iGrado profesional; Maestria (X) Doctor( )

Clinica { ) Social i
Araa de formacion académica;

Educativa { ) Organizacional ( X )
lAreas de experiencia profesional:

IGestion Administrativa

Institucion donde tabora: UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUJILLO
Tiempo de experencia profesional en Z2adanos (| )
el area: Mas de 5 anos (X)
[Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
si corresponda )

2, Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

= Datos de & escala (Colocar nombe de la escala, cuestionano o inventario)
MNombre de la Prueba: Malidacidn de cuestionario a los trabajadores drea de caja,
IAutora; Irbulu Morales, Silvia Yajahira
Martel Chagua, Milagros
Procedencia; Lima
ladministracion:
Tiempo de aplicacion; N0 =15 minutos

Ambito de aplicadion: ) pelt "
Empresa del sector comerdal del distrito de Los Olivos, 2023

[Significacion: 1.- Totalmente en desacuesrdo
2.- Endesacuerdo

3.- Nide acuerdo, ni desacuendo
4.- De acuerdo

5.- Totalmente deacuerdo

e-o-8 INVESTIGA
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4. Soporte tedrico

{describir en funcidn al modelo tednico)

Variable Subescala Definicién
(dimensiones)
*Remuneracion lLa compensacion salarial es la remuneracion
basica Imonetaria que perciben los colaboradores acambio de(
* Incentives T : i
e et lsu prestacion de sewvicios o bienes. La accidn que
ICompensacion B — realizan las personas a proporcionar al empleador sy
fsalarial tiempo y esfuerzo genera una recompensa monetaria
lque recibe el nombre de intercambio de obligacioney
ly derechos entre el empleado y e empleador
(Chiavenato, 2020).
*Tiempo
Eficiencia *Recursos IPara Manch (2014) la eficiencia es conseguir log
szacional *Calidad lobjetives en buen rango de tiempo con menoy
(organiza recursos, pero con mayor calidad.
2
o%%® INVESTIGA
e UCVY

59



ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEID

5. Presentacién de instrucciones para el juesz:
A continuacidn, & usted le presenio & cuestionano difgido a los tmbajadores de la empesa Promotom y
Senvicios Lambayeque SAC, Elaborado por Viasquez Moreno Radl, en el afio 2022 De acuerdo con los
siguienies indicadores califigue cada uno de los bems segln comasponda,

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criteno B Hem no es clam.
B item requisre bastantas modificaciones o una
g:'mﬁz': 2a | 2. Bajo Mivel madificacion muy grande en & uso de las
AP : palabras de acuerdo con su significado o por la
fsmm'wm, - ordenacion de estas,
decir, su sintictica z : .
e Se requiers una modificacion muy especifica de
y samdaniica son 3. Moderada nivel !
oty Agunos de s eminos del item,
4. Alto nivel Edéfumad? dam, tiens semantica y sintaxds
1. totaimente en desacuendo (no B lem no tiene relacidn ¥gica conla dimension,
cumple con el criterio)
COHERENCIA |, nocacuerdo (bajo nivel de | B item tieneuna relacion tangendial flejana con
El item tiene ardich ks divenisitn
relacion logica con | FOUETD :
la dimensidn o F ;
indicador que esta | 3 Acuerdo (moderado nivel) dan[ﬂtil’_lﬂﬂ iem; '::?fn“id';ﬂzmda oor i
midiendo, 9 '
4. Totalmente de Acuerdo {alto B kem se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimensiin que estd midiendo,
PH B item puede ser eiminado sin que se vea
1N chmpie. con €1 conerio afectada la medicion de Ia dimension,
RELEVANCIA
El item es esencial 2 Baio Nivel B ilem tene alguna relevancia, pero olmo lem
o importante, es - Bap puade astar incuyendo lo que mide dste.
decir debe ser
incluido, 3. Moderado nivel B item as relativamente importante,
4, Alto nivel B item as muy relevante y debe serincluido,

2, Bajo Mivel

3. Moderado nivel

4, Ao nivel

eo-a INVESTIGA
'm" ucy

Leer con detenimiento los ftams y calificar en una escala de 1 & 4 su valoracidn, asf como
soliciamas brindesus observaciones gue considers perinenie

1 Mo cumple con el criterio
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Dimensiones del instrumento: Variable 1 - Compensacion salarial

- Primera dimension: Remuneracién basica
. Obijetivos de la Dimensidn; Medir el indicador de salarioc mensual
i i i 1 Observadiones/
Indicadores ftems Claridad | Coherencia | Relevancia | o e
El salario mansual gue pacibe
bubre sus expectativas. 4 3 4
L2 empresa cumple con el pago)
en las fechas programadas, 4 4 3
Salaric  FTno que pemibo esg|
mensual  Hentro del  estandar  de 4 4 4
memado.
La empresa  cuenta  con
boliticas salanales adecuadas, 4 4 4
* Segunda dimension: Incentivos salaniales
. Objetivos de la Dimension; Medir el indicador de bonos, participacion en los resultados y horas extras
Ob jones/
Indicadores [tem Claridad | Cohemrencia | Relevanda TR
Recomendaciones
Bonos [Ge otorgan bonos por trabajos 4 4 4
Hestacados.
Participacidn |La empresa cumple con los
jen bos pagos de las uilidades 4 4 4
esultados pportunamente.
La empresa cumple con el
pago de las horas extras da 4 3 4
pouerdo 8 la tasa
Horas extras [POrespondiente.
Los incentivos que offece la
ppresa satisfacen  mis 4 4 4
hecesidades basicas,
4
ee-9 INVESTIGA

“e%% ucv



ilﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEID

. Tercera dimension; Prestaciones
. Objetivos de la Dimension: Medir &l indicador en beneficios sociales y saguro de salud.
: : ; ; Observaciones/
Indicadone ftem Claridad herencia | Relevancia
" - & Recomendadones
|8 empresa cumple con el pago de
as gratificaciones de acuerdo a ley 4 4 4
Hentro de los plazos establecidos,
Beneficios
A La empresa cumple con  las 4 4 3
[pociales bacaciones de acuerdo a ley,
La empress cumple con abonar 4 4 4
CTS de acuerdo a loy,
[Seguin de L3 empresa cubre ks pagos de
lud Baguio EsSalud vy de manera 4 4 4
IH pbpcional EPS,
Dimensiones dal instrumento: Eficiencia organizacional
. Primera dimension: Tiempo
. Objetivos de la Dimension: Madir al indicador procesos y sanicio en genaral
' " ) ' Observaciones/
Indicado fbem Claridad| Coh Relev
res i erencia ancia ReC ik
La empresa le ha brindado un
nanual de procadimiento de su
puesto de (rabajy para lomar 4 3 4
Conocimiento de lbos procesos y
adimienios.
FProcesos Tu jefe te manifiesta con candad
budles son bos procesos de fus 4 4 4
clividades diaras.
a empmesa ke asigna un tiempo
cifico pam mealizar sus 4 4 4
abores diarias,
Servicio en n la empresa se cumplen los
peneral iempos establacidos para brindar 4 4 4
| servicio en general
5
ooe INVESTIGA

-8

e UCV
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. Segunda dimension: Recursos
. Objetives de la Dimension: Medir el indicador tangibles e intangibles

Indicadores

ftemn

IC laridad

Cohe ranciJ:lalwancia

Chservacionas’
Recomendacionss

[Tangibles

hemamientas e infraestruciura
moderna para cumplir su labor,
El parsonal utiliza de manara

iptima  bos mecursos tangibles
e la empresa,

La empresa ke beindsy

Intangibles

La empresa amplea
ormectamente  los  recursos
nancleros ¥y humanos para

08 jefes fijan objetivos
Icanzables para & trabajo en
Equipo.

Tu desamolio en la
prganizacion s evalia
nddicamants.

- Tercera dimension: Calidad
. Objetives de la Dimension: Medir el

indicador sis

temas, desempefio perso

nal, productos y servicios

Indicadores

ftem

Claridad

GDhsranciJ Relevancia

Obsanvaconas/
Recomendaciones

Sistemas

La ampresa hace seguimianto
b cormeccidn a los reclamos ylo
huejas identificadas por los
cliantes.

Productos y
lsenvicios

La empresa hace seguimiento
E los clientes sobre su nivel de
Eatisfaccin a taves de los
Canales digitales,

Desempeno
Jdel personal

Considera que la emprésa lo

ha instruido de  foma

pdecuada para su desempeno
rsonal,

=] jefe inmediato,
bernddicamente  le banda
etrmalimentacion  adecuada
para mejorar y potenciar su
Hesempalio.

o098 INVESTIGA

%% UCV
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

DML 18148850

Teléfono: 949421699
oS
oL~
l;é Sadne W;a

MG. Pedro Josﬁudnguez Sénchez
CPCMAT. N°00-5581

Pd.: of presentes formato debe fomar en coanta:

Wilkizms v Webb (1994) sl coma Pawell {2003 ), mencionan que no exist un oo semsao respecto sl nimers do expertos 2 empless. Par
otra parie, & ndmero de jusces que 56 debe emplear en un juicio o del nevel de expentica y de la dversided del
conodmiento, Asi, mientras Gable y Wolf (1903), Grant y Dens (1887), y Lynn (1985) (ciados en McCGanilend et al, 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkis & al, mmuwma-mwwmmwhmum
corfiable de la validez de conlenido de un & dable para de nuevos

instrumentos). 5§ wun 80 % de los experios han estado de acvendo con ka validez de un iem ésie puade ser incorporado al
mwum“&mm 19‘!5 MmHMﬂd {2003),

IN\GESTIGA
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ﬁ Ministerio de Educacion

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Direccion de Documentacion e
Informacidn Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Graduado

Grado o Titalo

Institucion

RODRIGUEZ SAMCHEZT, PEDRO
TOSE
DINT 18148050

MAESTRO EN CIENCIAS ECONOMICAS
MENCION : ADMINISTRACION DE
NEGOCIOS

Fecha de diploma: 03/03/17

Modalidad de esmdios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 200052012
Fecha egreso: 12012014

UKIVERSIDAD NACIONAL DE
TEUTILLO
PERT

FODPRIGUEZ SAMCHEZ, PEDRO
JOLE
DINI 13148050

CONTADOR FUBLICO

Fecha de diploma: 28092010
hodalidad de esmdies: -

UMIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLEID
PERU

RODPIGUEZ SANCHEZ, PEDRO
JOSE
DNT 18148050

BACHILLER EN CIENCIAS CONTABLES

Fecha de diploma: 26/042010
Modalidad de esmdios: -

Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)

UMIVERSIDAD PRIVADA CESAR
VALLETO
FERL
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Validez Experto 3

ﬁ UMIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos
Faspetado juez: Usied ha sido sdecconado pama evaluar &l instumento “ Compensacion salarial y Ia eficiencia
organizacional én una empresa del sector comercial del distrito de Los Qlives, 2023", La evaluacion del
Instrumento s de gran relevancia para lograr que sea valklo y que bos resullados obitenidos a pantir de ésla sean
utilizados eficeniemante; aportando al quehacer psicoligico. Agradecemos su valiosa colaboracion,

1.  Datos generales del juez

MNombire del juez

Sandra Lizzette Lebn Luyo

\Grado profesional; Maestriz (X) Doctor( )

Clinica { } Social ()
lirea de formacién académica;

Educativa { ) Organizacional { X )
[Areas de experiencia profesional: Caslisn Adiirisraive
i clAR; ot bora UNIVERSIDAD NACIONAL DE

TRUJILLO
[Tiempo de experiencia profesional en Z2adafios ([ )
el Area; Més de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion
IPsicométrica;
5| corresponds)

2. Propésito de la evaluacidn:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos,

= 3 Datos de b escala (Colocar nombre de la escala, cuestionano o inventario)
IMombre de la Prueba: Malidacion de cuestionario a los trabajadores ama de caja.
|Austora: Arbulu Morales, Silvia Yajahira
Martel Chagua, Milagros
IProcedencia. Lima
Ihdministracion:
[Tiempo de aplicacion: 0= 15 minutos

fAmbito de apcacidn: Empresa del sector comerdal del distrito de Los Olivos, 2023
[Significacidn: 1.- Totalmente en desacuerdo

2-Endesacuerdo

3.- Nide acuerdo, ni desacuerdo

4.- De acuerdo

5.- Totalmente deacuerdo

eoe INVESTIGA
ucv
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4.

Soporte tedrico
(describir en funcidn al modelo tednco)

Variable Subescala Definicidn
(dimensiones)
*Remuneracion La compensacion salarial es la  remuneracicn
basica imonetaria que perciben los colaboradores a cambio
* Incentivos su prestacion de servicios o bienes. La acdén g
salariales '
ICompensacion I P realizan |las personas a proporcionar al empleador s
[salarial iempo y esfuarzo genera una recompensa monetan
lqua recibe &l nombre de intercambio de obligaciones
ly derechos entre &l empleado vy el empleadol
(Chiavenato, 2020).
*Tiempo
Eficiencia *Recursos Para Minch (2014) la eficiencia &5 conseguir log
rikiiclonil +Calidad objetivos en buen rango de tiempo con menos
g recursos, pan con mayor calidad.
2
oo8 INVESTIGA
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5. Presentacién de instrucciones para el jues:
A continuacion, a usted le presento & cuestionano dingido a los tabajadores de la empresa Promotors v
Senicios Lambayaqua SAC, Elaborado por Vasquez Moreno Radl, en el afio 2022 De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los tems segln cormasponda.

faciiments, es
decir, su sintactica
y semanfica son

Categoria Calificaciin Indicador
1. Nocumple con el crileno B iem no es clam,
B item mequisre bastantes modificaciones o una
g:‘m.;:.a e | 2. Bajo Nivel madificacin muy grande en & uso de las
comprente ’ palabras de acuerdo con su significado o por la

ordenacin de estas,

3. Moderada nivel

Se mquiers una modificacion muy especifica de
algunos de los terminos del item,

adecuadas.,
. B item &s clam, tiene samantica y sintadis
*- 19 vel adecuada,
1. totalmenie en desacuerdo (no B lem no tiene relacion Kgica conla dimensian,
cumple con el criterio)
e OA | 2. Desacuerdo (bajo nivel de | item tiene una relackon tangencial flejana con
retacion 16gica con acuama) la dimension.
la dimensidn o i n
. B item tiene una relacidn modermada con la
ndi:aga' que estd | 3. Acuerdo (moderado nive) dimension que se esta midiendo.
midiendo,
4. Totalmente de Acuendo (alto B #tem se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo,
s B item puede ser eliminado sin qua sa vea
1Mo eumhge ol pl oo afectads la medicion de la dimension,
RELEVANCIA
El [tam es esencial 2. Bajo Nivel B em tena alguna relevancia, pero ot Bm
o importante, es A puede estar incluyendo lo que mida ésle,
dedr debe ser
incluido, 3. Moderada nivel B ftem es mlativaments importants,
4. Alto nivel B ftem es muy relevante y debe serinduido,

2, Bajo Nived

3. Moderado nivel

4. Ao nivel

o+ INVESTIGA
'm" ucv

Lesr con defenimiento los ftems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, as/ camo
solicifamos brindesus observaciones que considere perfinerie

1 No cumple con el criterio
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Dimensiones del instrumento. Variable 1 - Compensacidn salarial

- Primera dimension, Remuneracidn basica
. Objetivos de la Dimensidn; Medir el indicador de salario mensual
; 2 ; ; Observaciones/
Indicadonzs Items Claridad | Coherencia | Relevandia | ach
Fl salario mansual gue percibe
bubre sus expectativas. 4 3 4
.2 empresa cumple con el pagol
pn las fechas programadas., 4 4 3
Salanc  Fr oo que peribo esa
mensual  Hentro del  estindar  de) 4 4 3
menado.
la empresa cuenta  con
holiticas salarales adecuadas, 4 4 4
. Segunda dimension: Incentivos salariales
- Ohbjetivos de la Dimension: Medir el indicador de bonos, participacion en los resultados y horas extras
Ob iones/
Indicadomrs Item Claridad | Cohemencia | Relevancia TR
Recomendaciones
Bonos 5e otorgan bonos por trabajos 4 4 4
Hestacados.
Participacidn |L.a empresa cumple con los
en bos pagos de las  uflidades 4 4 4
resultados ppodunamentea.
La empresa cumple con &l
pago de las horas exiras de 4 3 4
pouerdo @ la tasa
Horas exiras [Porespondiente,
Los incentivos que ofrece la
ppresa salisfacen  mis 4 4 3
hecesidades basicas,
4
se-9 INVESTIGA
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. Tercera dimension: Prestaciones
- Objetives de la Dimension: Medir el indicador en beneficios sociales y seguro de salud,

Indicadones

[tem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacionss/
Recomendadones

[Banaficios
sociales

La empresa cumple con el pago de
as gralificaciones de acuerdo a ley
Heniro de los plaros establecidos .

La empresa  cumple con  las
bacaciones de acuerdo a ley.

La empresa cumple con abonar
CTS de acuerdo a ley.

[Seguro da

r;alud

La empresa cubre los pagos dd
keguro EsSalud vy de manera

bpcional EPS,

Dimensionas del instrumento; Eficiencia organizacional
. Primera dimension: Tiempo
- Chbjetives de la Dimensién: Meadir l indicador procesos y sanicio en general

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Procesos

La empmesa le ha brindado un

manual de procadimiento de su

puasto de trabajp para lomar

ponocimients de los procesos vy
edimienios,

Tu jefa te manifiesta con dandad
budles son bos pocesos de tus

pctividades diarias.

La empresa le asigna un tlempo
pepecifico pam  mealizar  sus
abores dianas.

Servicio en
jpeneral

En la empresa se cumplen los
Jiempos establecidos para brindar
bl servicio en general

eoe INVESTIGA

L = =)

>

ucv
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. Segunda dimension: Recursos
. Objetives de la Dimension: Medir el indicador tangibles & intangibles

Indicadares

ftam

I laridad

Cnharernc:iJRe levancia

Observaciones/
Recomendaciones

[Tangibles

la empesa e bind
hemamientas e infrasstuchur
moderna para cumplir su labor,
El parsonal uliliza de manera

pptima los recursos tangbles
He la empresa.

Intangibles

La empresa amplea
Cormectamente  los  recursos
firancieros ¥ humancs para
Eumplic sus objefivos,

Los jefes fijan objetivos
Blcanzables para & trabajo en
Equipa,

Td desamoilo =1l la
prganizacion 58 evalia
rigdicamenta.

- Tercera dimension; Calidad
- Objetivos de la Dimension: Medir 2l

indicador sis

temas, desempefio perso

nal, productos v sendcios

Indicadores

ftam

Claridad

Gnharencial Relevanda

Obsanvacones’
[Recomendaciones

Sistemas

|La ampresa hace saguimiento
i cormeccidn a los reclamos ylo
uejas identificadas por los
Clientes,

Productos y
e nacios

|La empresa hace seguimiento
b los dientes =obwe su nivel de
Eatisfaccion a taves de los
Lanales digitalas,

Desempeiio
jdal parsonal

Considera que la empresa lo
ha imstruidc de  fomna
hdecuada para su desampefio
arsonal,

By jefe inmediato,
penddicamenta le  baAnda
etmalimentaciin  adecuada
para mejorar v potenciar su
Hesempefio.

oo INVESTIGA

%e%% Ucy
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DMNE41320534
Teléfono: 981971791

MG. Sandra Lizzette Letn Luyo
Licenciada en Administracién
Colegiatura N. 02991

Pd.: of presente formaio deba fomar en csenta:
Williames v Wb {1994) sl como Powell (2005, nsmconsn que no oxile un cmsenso repecs &l nlm o do sxpenios s auples. Por
oira parte, o nimero de jusces gue Se dobe emplear en un juicio depends dal nivel de exparicia y de la diversided dal
conoomeento. Asi, mentras Gable y Wil (1983), Grand y Davs (1987), y Lynn {1888} (citados en McGaniand of &l 2003}
sugieren un rango de 2 hasia 20 expertos, Hjﬂmud.{zﬂﬂa}nmmqnwmmuMumm
confiable de ka valider de conlenido de un insl et e i winble para LS de
instrumenos), Sﬁmw%mmwmumummmmumumwilmbﬂnnﬂ:umu
IIHWUWMI'-& thtman. 1995, ctades en Hyrkds ot al. (2003}

: 3 ol enfre obra bitlo grafia,

i comicled0l Ticl ed2017-
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Registro de Grados y Titulos

N Direccidon de
L. : . Documentacién ¢
. Supenntendencia Macional de ;
ﬁ PERU | Ministerio de Educacidn E:u : ;::Eu '; uf&?“ raitaria | IMfermacian Universitaria y

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Graduado Grado o Titule Institucion
MAFSTRA EN CIENCIAS ECONOMICAS MENCION:
ADMINISTRACTON DE NEGOCIOS
i i—_{_’gﬂ- SANDEA | Focha de diploma: 140717 %Emm NACENELDE
DNT 41330524 Modalidad de estadios: PRESENCTAL PERD
Fecha matmrula: 12052014
Fecha spraso: 107012014
LEOW LUYD, SANDERA i o UNIVERSIDAD NACIONALTE
I]?F\'I -Il].;l.;EIEM Fecha de diploma: 27102006 F&?’LD
- Modalidad de estadios: -
LEOW LUYO, SANDRA RN ECnG UMIVERSIDAD PRIVADA
Iﬁf_fflg?ﬁ = Fecha de diploma: 30112009 gf;i? WALLED
i Modalidad de estadios: -
BACHILLERE EN CIENCIAS CONTABLES
LEOW LUYO, SANDERA Fecha de diploma: 217102009 UNIVERSIDAD PRIVADA
LIZZETTE Modalidad de esmadios: - CESAR VATTETO
DNI 41330534 PERU
Fecha matmicula- Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (***)
BACHILLEE EN CIENCIAS ECONOMICAS
LEQN LUYO, SANDRA Fecha de diploma: 28102005 UNIVERSIDAD MACIONAL DE
LIZZETTE Modalidad de estadios: - TRUILLO
DNI 41330534 PERD

Fecha mairicula: Sin nformacion (***}
Fecha egresoc Sin informacion (***)
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Anexo 5. Modelo de consentimiento informado

AUTOR N J NFORMACION DE EMP

Yo Maria del Jesus Rios Galdos identificada con DNI 43837087, en mi calidad de Jefa de Cajas
del area de Atenci6n al cliente de la Empresa TIENDAS DEL MEJORAMIENTO DEL HOGAR
S.A. con R U C N°® 20112273922, de |a sucursal ubicada en la ciudad de Los Olives

OTORGO LA AUTORIZACION,

A las sefioritas: Silvia Yajahira Arbulu Morales identificada con DNI N® 45425526 y de Milagros
Martel Chagua identificada con DNI N° 47880208 de la ( X )Carrera profesional Contabilidad /
Administracién, para que utilice la siguiente informacion de la empresa:

Brindar su atencion para aplicar cuestionarios, notas, comentarios, experiencias, procedimientos
eventuales. Respetando la informacion relevante de la empresa

con la finalidad de que pueda desarrollar su ( ) Informe estadistico, ( )Trabajo de Investigacién,
X Tesis para optar el Titulo Profesional

( ) Publique los resultados de la investigacion en el repositorio institucional de fa UCV

ndicar % ¢l Represontante que autonza la informacion de ia empiesa, aoheita mantenar of nombre o cugiguier distmlivo

d2 5 emMpresa an 1os8IvVa matcando con una "X  onclon selocoonada.

( X ) Mantener en reserva €l nombre o cuaiquier distintivo de la empresa, o ~
{ ) Mencionar e} nombre de la empresa. 7

Jesiis Rios Galdos
Jefa de Cajas
DNI: 43837087

El Estudiante declara que ios datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion, en la Tesis son
auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante serd sometido al inicio del
procedimiento disciplinaric correspondiente; asimismo, asumird toda la responsabilidad ante posibles
acciones iegales que la empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar.

~

Silvia Yajahira Arbulu Morales
DNI: 45425528

3
it

Milagros Martet Chagua
DNI: 47880208
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Anexo 6. Calculo de la muestra

Confiabilidad (Alfa de Cronbach) Compensacion Salarial

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de
casos

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de

casos
I % M %
Casos  Valido 15 100,0 Casos  Valido 15 100,0
Excluido® 0 0 Excluido® 0 0
Total 15 100,0 Total 15 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variahles del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de [ de
Cronbach elementos
870 12

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
[TEE 12
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Anexo 7. Matriz de datos (Prueba piloto).

Compensacion salarial

ﬂ Insertar Dibujar Disposicién de pagina Férmulas  Datos  Revisar vista O 3Qué deseas?
"Dv LA_;- : Arial e A A EE = 8 25, Ajustar texto ¥ General - [g = [[?‘ﬂv @'v g
o ¢ [N K Se Hy #vAy | EESE | EE | Bomaromyy | % 9 | %5 o bwhmemo e o
n 3 fr
9 B c D E F G H 1 K L M N (=]
VARIABLE 1: COMPENSACION SALARIAL
N° |item1 [item2]item 3 [item 4 | item 5 | item 6 | item 7 | item 8 | item 9 [item 10fitem 11 item12 Compensacién | Nivel
1 2 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 4 39 Medio
2 3 5 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 46 Alto
3 2 4 4 4 4 5 3 2 3 4 4 3 42 Alto
4 2 5 5 4 4 2 4 3 3 5 3 4 44 Alto
5 2 5 3 5 4 4 4 2 4 5 3 4 45 Alto
6 2 5 5 3 5 5 4 2 4 5 3 4 47 Alto
7 3 4 4 3 5 4 4 3 4 5 5 4 48 Alto
8 1 5 4 4 4 4 4 3 4 3 5 4 45 Alto
9 2 4 5 5 4 4 3 3 4 3 5 3 45 Alto
10 1 4 3 3 4 4 4 2 4 3 5 3 40 Medio
11 2 4 4 4 4 5 4 3 3 4 4 3 44 Alto
12 2 5 5 5 3 3 3 2 3 4 4 3 42 Alto
13| 3 5 4 3 4 3 3 2 3 4 4 3 41 Alto
14| 2 4 ) 4 4 3 3 2 3 4 4 4 40 Medio
15| 4 5 4 4 4 3 3 2 5 4 4 4 46 Alto
Eficiencia organizacional
@ Insertar  Dibufar  Disposicién de pdgina  Férmulas  Datos  Rewisar  Vista ) 20ué deseas? ¥ Compartir A0
AR L e LEs | e == | Boomtmvmance | me %09 B fun D e [Eifreny | O v S e
@ fe
B [ D E G H I K M L} o
/|
i
3 VARIABLE 1: EFICIENCIA ORGANIZACIONAL
5 N item1 | item2 | item3 | item4 | item5 | item6 | item7 | item8 | item 9 | item10 | item 11 |item 12 | Eficiencia Nivel |
s 1 3 3 3 2 2 2 2 3 2 3 3 3 31 Muy bajo
7 2 3 4 3 3 2 2 3 3 3 4 4 2 38 Muy bajo
a3 3 5 2 1 2 3 3 3 3 5 4 1 35 Muy bajo
g 4 3 4 4 2 2 2 3 3 3 3 4 2 35 Muy bajo
10 5 4 4 5 2 2 2 3 2 3 3 4 3 37 Bajo
1 & 4 4 5 3 3 2 2 3 3 3 3 3 38 Bajo
12 7 4 4 5 3 3 2 2 4 3 3 3 3 39 Bajo
13 8 4 5 5 3 4 2 2 3 3 3 3 3 40 Bajo
14 9 4 3 4 3 3 2 3 3 4 3 2 3 37 Bajo
= 10 5 3 4 1 3 3 2 3 4 4 2 2 36 Muy bajo
w11 3 3 4 2 2 1 2 3 4 4 2 2 a3z Muy bajo
17| 12 4 4 4 3 2 2 2 4 3 3 3 2 36 Muy bajo
1w 13 4 4 4 2 2 1 2 3 4 4 4 2 38 Muy bajo
18 14 3 5 4 2 2 2 3 3 3 5 4 3 39 Bajo
w| 186 3 4 2 2 4 1 2 3 2 3 3 2 3 Muy bajo

76



Matriz de datos (Poblacion — Censal)

Compensacion salarial

Inicie  Insertar  Dibujar D itn de paging Datos  Revisar  Vista ' gQué deseas?
e 3 5‘ al - - 3 i = _— = - .:. ustar lexto Eneral » 1w e v I .--I - IE |
| [ B Arial . 16 AN - = é—' i; A Ganeral Et 24 I_Ez; :’é el
MM e N K Sx Sy 0vAy EEE EE Boommoner | Ev% 3 W 4 o owmmo s |
[ ns . Jx 3
A B [ o 13 F G H ] K L M N o
5 VARIABLE 1: COMPENSACION SALARIAL
s N° |itern1|item2| item 3 [item 4 |item 5 itemn 6 |item 7 |item 8 |itemn 9 item 10item 11]item12 | Compensacion | Nivel
s 1] 3 4 3 3 | 3 2 4 4 2 5 3 3 39 [Medio
7. & 3 4 3 5 | 4 3 4 3 4 4 4 3 454 IMedio
s 3| 4 3 3 4 4 2 4 2 2 4 2 4 38 [Medio
3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 44 |Medi0
w| § 5 5 3 5 4 5 5 5 5 4 4 5 55 iAIlo
1 6 2 3 3 3 | 3 4 4 3 3 3 3 3 a7 IMedio
2 7 3 4 4 5 | 5 3 4 4 3 3 3 4 45 [Medio
2 8 3 5 4 3 1 3 3 2 3 3 4 3 3 39 [Medio
1 9 4 4 4 5 4 4 4 3 2 2 4 4 44 IMedio
= 10| 4 4 5 5 4 3 4 3 2 1 2 2 39 [Medio
e[11] 4 | 4 4 4 4 4 4 2 3 2 2 1 38 [Medio
212 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 43 EMadio
= 13| 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 46 [Medio
= 14| 4 3 4 4 | 3 3 4 3 2 2 4 4 40 Pedio
w0 15| 4 3 3 4 | 4 4 4 2 3 2 4 3 40 Medio
Fh
22
23
a4
VAR 1 TABLA ¥ GRAFICO V1 Vi Vi Vipa VAR 2 TABLA ¥ GRAFICO V2 vaon vaoez Va b Haojal +
L ﬁ:ﬁi i
Eficiencia organizacional
Inicia  Inserfar  Ddbwjar  Oisposiciéndepagina  Formulas  Dates  Reviss  Vista () (Qué deseas? s Compartr
-J B | st w G| EEls ®e | IR Memwn Ganaral « M- E@} - L@' ; 'E"L::: : i S 'C' .
g NiE 5w #ly v fow EEE = B combraeycemnre | G v % 9 G H) | Femes owten s E sorsa v e e aity
5] 3 I
3 VARIABLE 2: EFICIENCIA ORGANIZACIONAL
\. N item1 | item2 | item3 | item4 | tem5 | item B | item 7 | item 8 | item 9 | item10 | item 11 | item 12 | eficiencia Nivel
f 1 2 4 4 | a4 3 2 4 4 2 5 3 3 40 Medio
: 2 3 4 4 | s 4 3 a 3 4 4 4 3 45 Medio
: 3 1 2z 4 | 3 4 2 4 2 2 4 2 4 34 Bajo
5 4 5 4 4 | 4 4 4 4 4 4 3 E] 4 47 Medio
10 5 | 4 4 5 | 5 | 4 5 | 5 5 5 4 4 5 [ 8 Ao
1 6 2 3 3 | 4 3 4 4 3 3 a a 3 38 |Medio |
» 7 3 4 3 | 4 5 3 4 4 3 3 3 4 43 [Medio
" 8 3 4 3 4 3 3 2 3 3 1 3 3 38 Medio
" 9 5 4 5 5 4 4 4 3 2 2 4 4 46 Medio
15 10 2 2 4 4 4 3 4 3 2 1 2 2 33 Bajo
5 11 2 2 5 5 4 4 4 2 3 2 2 1 36 Bajo
& 12 4 5 5 5 3 3 4 4 4 4 4 4 & Alto
1 13 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 46 Medio
14 2 2 4 3 3 3 4 3 2 2 4 4 3 Bajo
s 15 4 5 5 5 4 2 4 2 3 2 4 3 45 Medio
VAR TRELA ¥ GRAFICO W1 m e Vo WAFS B TABLA ¥ GRAFIOOD w2 VEDs vape v2Da Hojnl +
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Anexo 8. Matriz de consistencia

Variables e indicadores

Variable 1: Compensacion salarial

Problema Objetivo Hip6tesis
Niveles
. . i ; Escala de
Dimensiones Indicadores Items o y
medicién
rangos
. . . . . Remuneracion 1,
Problema general: Objetivo general: Hipétesis general: . Totalmente
i Salario mensual
béasica 2,3,4
en
¢Qué  asociacion | Determinar la | Existe asociacion desacuerdo
existe entre la | asociacion entre la positiva entre la Muy
compensacion compensacion compensacion Bonos En bajo
salarial y la salarial y la salarial y la Incentivos Participacion en los 5.6 desacuerdo (12-24)
eficiencia eficiencia eficiencia salariales resultados 7.8 Bajo
Horas extras
organizacional en organizacional en organizacional en Ni de (25-37)
una empresa del | una empresa del | una empresa del acuerdo y Medio
sector comercial del | sector  comercial | sector  comercial en (38-50)
distrito de Los | del distrito de Los | del distrito de Los desacuerdo Alto
Olivos, 2023? Olivos, 2023 Olivos, 2023. 9 10 (51-63)
Prestaciones Beneficios sociales 11, De acuerdo
. R Seguro de salud
Problemas Objetivos Hipotesis 12 Totalmente
especificos: especificos: especificas: en
Determinar la desacuerdo
;Qué  asociacion | asociacion entre la | Existe asociacion . L o
Q » Variable 2: Eficiencia organizacional
existe entre la | remuneracion positiva entre la
remuneracion basica 'y la | remuneracion y la Escala de Niveles
4Si eficiencia isienc Dimensiones Indicadores items o y
béasica y la eficiencia medicién
dimensién eficiencia | Organizacional en | organizacional en rangos
organizacional en | una empresa del | yna empresa del
una empresa del | Sector comercial | sector comercial
sector comercial del | del distrito de Los | del distrito de Los . Procesos 1,2,
istri i : iempo i
distrito  de Los | Olivos, 2023. Olivos, 2023. P Servicios en 3.4
k general !
Olivos, 2023?
Determinar la Existe asociacion
¢Qué  asociacion asociacion  entre positiva entre los
existe entre los los incentivos incentivos
incentivos salariales salariales y la salariales 'y la
TS eficiencia L . 5,6,
y la eficiencia o acional eficiencia Recursos Tangibles Nunca Muy
organizacional en | ordanmzacional €n |, .qnizacional en Intangibles 78 bajo
n mpr |
una empresa del una empresa  de una empresa del Casi (12-24)
) r mercial K asi nunca .
sector comercial del secto comercial sector  comercial Bajo
distrito de  Los del distrito de Los del distrito de Los (25-37)
. i ' A veces .
Olivos, 20232 Olivos, 2023. Olivos, 2023. Medio
(38-50)
Determinar la Casi
¢Qué  asociacion o Existe asociacién Alto
X asociacion  entre " siempre
existe entre las ) positiva entre las P (51-63)
) las prestaciones y X Siempre
prestaciones y la L prestaciones y la .
. la eficiencia o Sistemas 9, 10,
eficiencia o eficiencia . Productos y
o organizacional en o Calidad servicios 11,
organizacional y la organizacional en "
T una empresa del Desempefio del 12
eficiencia una empresa del personal

organizacional en
una empresa del
sector comercial del
distrito de  Los
Olivos, 2023?

sector  comercial
del distrito de Los
Olivos, 2023.

sector  comercial
del distrito de Los
Olivos, 2023.
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Anexo 9. Otras evidencias de la investigacion

MARCA TIENDA ANO-SEMANA

MAESTRO |63-MAESTRO COMAS 2023-42

Alto
GESTION DE ASESORES Medio

con B novere |5 catecoriA B Horas pLaniFicaDB HorasRealdfd TickerscmBl  TotaLmickers B TRX/HORA
CAJERO 1 PART TIME
CAJERO 2 FULL TIME
CAJERO3 FULL TIME
CAJERO4 FULL TIME

CAJERO 5 FULLTIME

CAJERQ B PARTTIME
CAJERO7 PART TIME
CAJERO B FULLTIME
CAJERO 9 PARTTIME
CAJERO 10 PARTTIME
CAJERO 11 PART TIME
CAJERO 12 PARTTIME
CAJERO 13 PART TIME
CAJERO 14 PART TIME
CAJERQ 15 PART TIME

Fuente: Publicacion semanal de la empresa.

GESTION DE ASESORES

25.00

20.00

15.00

10.00

5.00

"y " el L “ o A o el (] g I %l N H
< O < O ] O O O O e > he . "~ .
F E F S LS
& & J & d (SN (SIS FF PP (P

En la grafica se puede evidenciar que el cajero 1 tiene una calificacion alta por la
cantidad de ticket que emite por hora, mientras que el cajero 15 tiene una
calificacion baja.
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10. Pantallazo del Turnitin

7] turnitin
Recibo digital

Este reCibo confirma gue TufRitin ha recibido toe trabajo. A continuacicn, encontraras fa informacion del recibo

perteneciente atu entrega

Autor dal anvic MILALRES MARTEL CHALLUA
Identificados ded trabajo de Tumitin jdentificador de reflemsniia) 2238032420

Titult det Ervlo LRUPD 1 - ARHULY ¥ MARTEL
TTulode Tarez ufrHLin sem 12

Fecha del erwio 26/11/23, 19:37

@Imprimur
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ﬁ Universidad Cesar Vallejo

Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica en Investigacion
de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la EP de Administracidn, deja constancia que el proyectn de
investizacion titulade "Compensacion salaral ¥ |z eficiencia of garizacional en una empless del sector comercial del dist rito de
Los Ofivas, 20337, presentado por los autores Arbulu Morades, Silvia Yajahira / Martel Chagua, Milagres |, ha pasado una
revision expedita por Or. Victor Hugo Ferndndez Bedoya, Dr. Miguel Bardaies Cirdenas, Dr. José German Linares Cazola, Mg
Diana Lucila Huamani Cajaledn, Mg. Edgard Frandsco Cervantes Ramon, y de acuerde a la comunicacion remitida el 09 de julio
de 2023 por correo eleckrdnico se determina gue la confinuidad para la ejecucion del proyecto de imvestigacon cuenta con un

dictamen:
(¥jfavorable | | observado | } desfavarable

Lima, 14 de julio de 2043

Hombres y apellidos Cargo DNIN." Firma
Or. Wictor Hugo Fernandez Bedoys Fresidenis HATE3E]
[ir. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidents QBA37636 r
Cr. José German Linares Cazola Miembeo 1 67467 -
Mg Diana Lurila Huamani Cajatetn Miembra 2 4364859448 ;-_-d-rf

kg Edgard Francisco Cervanies Ramdn Miemiben 3 0BE14765




Universidad César Vallejo

Ficha de revision de proyectos de investigacin del Comité de Etica en Investigacion de

la EP Administracion

Titulo del proyecto de Investigacion: Compensacion salarial y la eficiencia organizacional en una empresa del

sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023

Autor(es): Arbulu Morales, Silvia Yajahira / Martel Chagua, Milagros
Especialidad del autor principal del proyecto: Gestion de Organizaciones
Programa: Adminisiracion

Otro(s) autor(es) del proyecto: -

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Lima, Peru

Cédigo de revision del proyecto: 2023-1_SUBE_PI_LN_C1_07

Correo electrénico del autor de correspondencia/docente asesor: mlunag12@ucvvirtual.edu.pe

s Criterios de evaluacion
o

Cumple

cumple

No
correspo
nde

No

1. Criterios metodolégicos

| El titulo de investigacion va acorde 2 las lineas de investigacion del
programa de estudios.

9 Menciona el tamafo de la poblacion / participantes, criterios de
inclusién y exclusion, muestra y unidad de analisis, si corresponde.

3 Presenta la ficha técnica de validacion e instrumento, si corresponde.

Evidencia la validacion de instrumentos respetando lo establecido en la
4 Guig de elaboracion de trabajos conducentes a grados y titulos

(Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-VI-UCV,

segun Anexo 2 Evaluacion de juicio de expertos), si corresponde.

5 Evidencia la confiabilidad del(los) instrumenta(s), si corresponde.

Il. Criterios éticos

Evidencia la aceptacion de la institucion a desarrollar la investigacion, si
corresponds

6

Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento
informado (Anexo 4) establecido en la Guia de elaboracion de trabajos
conducentes a grados y titulos (Resolucidn de Vicerrectorado de
Investigacion N°062-2023-VI-UCVY), si corresponde.

8 Las citas y referencias van acorde a las normas de redaccion cientifica.

La ejecucion del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en
9 el Codigo de Etica en Investigacion vigente en especial en su Capitulo I
Normas Eticas para el desarrollo de la Investigacion

Nota: Se considera como APTO, si el proyecto cumple con todes los criterios de la evaluacién.

Lima, 14 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNIN.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernéndez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 5,
Mg. Diana Lucila Huamani Cajalecn Miembro 2 43648948 ,{,(,/ :
Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramén Miembro 3 06614765
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