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ix 

La presente investigación tuvo como objetivo de estudio determinar la asociación 

entre la compensación salarial y la eficiencia organizacional en una empresa del 

sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023. Se desarrolló una metodología de 

investigación de tipo básica intencionada, con diseño de estudio no experimental, de 

corte transversal y correlacional con enfoque cuantitativo. La población estuvo 

conformada por 15 colaboradores del área de caja a quienes se les aplicó un 

cuestionario en escala de Likert. En el resultado de la estadística inferencial se 

obtuvo como resultado un coeficiente Rho Spearman de 0,775 y una significancia 

bilateral de 0,001. Finalmente, se concluyó que existe asociación positiva 

considerable entre la compensación salarial y la eficiencia organizacional en una 

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

Palabras clave: Compensación salarial, eficiencia organizacional, teoría clásica 

de la administración, teoría bifactorial, empresa comercial.

RESUMEN



x 

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.

ABSTRACT
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I. INTRODUCCIÓN 

Las personas pertenecientes al mercado laboral invierten mas de la mitad de su 

tiempo prestando bienes o servicios con la finalidad de recibir una remuneración 

digna y adecuada, seguridad en el lugar donde se va a desempeñar la labor, sentirse 

parte de la organización y percibir un trato equitativo independientemente de su 

genero, entonces, la compensación salarial es un denominador importante para 

satisfacer las necesidades esenciales de los colaboradores.  

Por lo anteriormente mencionado, se consideró importante resaltar que una 

de las finalidades mas importantes de toda organización es generar ganancias, 

riqueza y cierta parte de las ganancias generadas son denominadas costos y están 

destinadas hacia toda parte involucrada de su generación, entonces una 

compensación salarial adecuada es el respeto por parte de la organización hacia 

sus colaboradores, ya que la organización solo obtendrá buena calidad y 

productividad cuando cuente con personal motivado y percibiendo remuneraciones 

de acuerdo al trabajo realizado.  

Según la Organización Internacional del Trabajo (2019) a finales del año 

2008 la crisis económica 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 protección hacia las mismas han tratado de si o si lograr sus objetivos 

y esto lo conseguirán mediante la fuerza mas importante de toda empresa, el capital 

humano. Es por esto por lo que las empresas están en el deber y obligación 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 compensación recibida para así estar hablando de 

un intercambio equitativo.  

Chiavenato (2020) indica que el colaborador es parte importante de la 

empresa puesto que desempeñan su mayor fuerza laboral para cumplir con las 

actividades requeridas por su puesto lo que acercará al logro de los objetivos 

organizacional, las organizaciones proporcionan estabilidad laboral y económica al 
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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 recibirán a cambio una recompensa justa y de acuerdo con la labor 

que desempeñan. 

En el ámbito internacional, de acuerdo con el Reporte de sostenibilidad 

(2021) en la empresa Sodimac Chile, se privilegia la contratación a colaboradores a 

tiempo completo, con una política salarial con un sueldo de entrada igual o superior 

al mínimo legal oficial, siendo el salario mínimo país 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 años 

sin capacitación ni estudios superiores donde muchas veces en esta empresa 

empiezan a formar su experiencia laboral; así también, esta orientada a continuar 

con la formación de los profesional del retail aportándoles a sus conocimientos ya 

adquiridos. 

Una encuesta realizada por HAYS Recruiting experts worldwide (2021), esta 

compañía establecida internacionalmente como líder en el sector de la selección del 

personal, indica que el 65% de los colaboradores no se siente orgulloso de su lugar 

de trabajo por falta de motivación hacia el personal, así mismo, el 59% de los 

colaboradores manifiesta que uno de los indicadores con mas peso sobre la 

motivación laboral es el factor salarial, el 28% percibe que la promoción del empleo 

también es importante y a su vez el 17% perciben que la mejora en beneficios 

sociales es una herramienta clave para la motivación y la satisfacción laboral.  

Con respecto al ámbito nacional, según una investigación de Benites y 

Benites (2019) la empresa Promart Homecenter, la cual es una empresa del sector 

perteneciente a una corporación peruana, otorga sueldo fijo al personal y también 

ofrece compensación variable que será percibida de acuerdo al cumplimiento de 

metas que se les propongan a los colaboradores de manera individual o de manera 

colectiva; así mismo, esta tienda ofrece compensaciones no monetarias como 

reconocimientos al mejor colaborador del mes, celebración por tiempo de estadía, 

celebración de cumpleaños, entrega de aguinaldos, paseos, reuniones de 

celebración de fin de año, entre otros. También, reciben incentivos monetarios a 
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través de diversos programas donde pueden demostrar su talento y creatividad 

pudiendo así hacerse acreedores de una suma de dinero para motivas su talento y 

habilidades. 

Según información que se obtuvo a través del Diario Gestión, Le Bienvenu 

(2021) el salario es la primera razón de un colaborador para cambiar de empleo, es 

decir, el aspecto económico es importante, por este motivo, es el factor que es 

principalmente evaluado al momento de recurrir a la búsqueda de empleo como el 

clima laboral, es por ello que desde hace 10 o 12 años las empresas vienen 

trabajando para mejorar diversos indicadores que repercuten directamente sobre la 

satisfacción laboral y personal. Por lo anteriormente mencionado, existen organismos 

que cuentan con diversos programas encargados de desarrollar esquemas de 

medición de desempeño, clima, satisfacción, calidad de vida, entre otros, entre estos 

organizamos se pueden encontrar el programa Great Place to Work y La Asociación 

de Buenos Empleadores. 

La presente investigación se realizó en una empresa del sector comercial 

situada en el distrito de Los Olivos, Lima. Esta empresa fue fundada en Valparaíso – 

Chile en el año 1940. Según el Reporte de Sostenibilidad (2020) esta cadena de 

tiendas llegó al mercado peruano en 1998 e iniciaron sus operaciones en al año 2004 

y cuenta con 56 tiendas a nivel nacional. Los colaboradores de esta empresa 

manifestaron sentimientos de insatisfacción debido principalmente al factor 

económico, pues a percepción de ellos la compensación 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 

políticos que afectan de manera directa e indirecta respectivamente a cada uno de 

los colaboradores. A causa de lo anteriormente mencionado, la eficiencia en esta 

organización se ha visto alterada por la insatisfacción económica que perciben los 

colaboradores, por ello, en esta investigación es necesario identificar de qué manera 

se relaciona la compensación salarial a la eficiencia organizacional. 

Para la realización de este estudio se formuló como problema general: ¿Qué 

asociación existe entre la compensación salarial y la eficiencia organizacional en una 

empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023? Seguidamente, se 
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formularon los siguientes problemas específicos: a) ¿Qué asociación existe entre la 

remuneración básica y la eficiencia organizacional en una empresa del sector 

comercial del distrito de Los Olivos, 2023?, b) ¿Qué asociación existe entre los 

incentivos salariales y la variable eficiencia organizacional en una empresa del sector 

comercial del distrito de Los Olivos, 2023?, c) ¿Qué asociación existe entre las 

prestaciones  y la eficiencia organizacional en una empresa del sector comercial del 

distrito de Los Olivos, 2023? 

Este estudio se justificó teóricamente por lo que tuvo la finalidad de dar a 

conocer factores y características de nuestra primera variable compensación salarial 

analizadas e identificadas desde la Teoría Clásica de la Administración propuesta por 

Fayol (1916) a su vez, esta variable encontró sustento en el enfoque conceptual de 

Chiavenato (2020) y en cuanto a la segunda variable, la cual encontró respaldo en la 

Teoría Científica de la administración propuesta por Taylor (1922) misma que será 

argumentada desde el enfoque conceptual de Münch (2014) sobre eficiencia 

organizacional. 

Así mismo, se justificó metodológicamente puesto que, con finalidad de 

lograr el objetivo de esta investigación, así mismo, se aplicaron cuestionarios a la 

población selecciona con el fin de obtener datos que serán procesados y resulten ser 

validos y confiables para obtener resultados veraces. Seguidamente, se justificó en la 

práctica porque aportará aspectos que proporcionarán factores que ayudarán a 

mejorar el sistema de compensaciones y eficiencia organizacional. Por último, se 

justificó socialmente debido a que pretende mejorar las condiciones salariales de las 

personas que conforman esta empresa y del entorno social. 

En función al problema de estudio, el objetivo general que se propuso fue: 

Determinar la asociación entre la compensación salarial y la eficiencia organizacional 

en una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023 y los objetivos 

específicos que se propusieron fueron: a) Determinar la asociación entre la 

remuneración básica y la eficiencia organizacional en una empresa del sector 

comercial del distrito de Los Olivos, 2023, b) Determinar la asociación entre los 

incentivos salariales y la variable eficiencia organizacional en una empresa del sector 

comercial del distrito de Los Olivos, 2023, c) Determinar la asociación entre las 
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prestaciones y la eficiencia organizacional en una empresa del sector comercial del 

distrito de Los Olivos, 2023. 

Por ultimo, en función a los antecedentes y a los objetivos, se propuso la 

siguiente hipótesis general: Existe asociación positiva entre la compensación salarial 

y la eficiencia organizacional en una empresa del sector comercial del distrito de Los 

Olivos, 2023. Así mismo, se propusieron las siguientes hipótesis específicas: a) 

Existe asociación positiva entre la remuneración básica y la eficiencia organizacional 

en una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023, b) Existe 

asociación positiva entre los incentivos salariales y la eficiencia organizacional en 

una empresa del sector comercial del distrito de Los Olivos, 2023, c) Existe 

asociación positiva entre la compensación salarial  y la dimensión calidad de la 

variable eficiencia organizacional en una empresa del sector comercial del distrito de 

Los Olivos, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Para abordar este estudio, fue importante indagar teorías previas de ámbito nacional 

e internacional relacionados a las variables de investigación e identificar de que 

forma se abordó puntualmente una problemática, por ello, a continuación, se 

muestran las investigaciones que nos resultaron relevantes para este estudio. 

En el ámbito nacional, Cueva (2021) en su tesis sobre la remuneración 

salarial, tuvo como objetivo analizar los factores de la informalidad laboral que logran 

incidir en la compensación del personal de la empresa comercial ubicada en Trujillo, 

el estudio se realizó con un diseño 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 concluyó que las debilidades identificadas en los factores se 

enfocan en la cultura laboral y sobre todo al aspecto salarial y remunerativa, 

comprobando así que si existe incidencia entre las variables. 

Seguidamente, Flores (2022) es su tesis sobre asociación de la 

compensación remunerativa y el desempeño laboral en una organización de 

Arequipa, cuyo propósito fue examinar de que manera se asocian las variables 

mencionadas, el estudio fue cuantitativo de nivel descriptivo correlacional y se trabajó 

con 32 miembros del personal a los que se les aplicó un cuestionario el mismo que 

posteriormente fue procesado en el software SPSS. Se concluyó que la primera 

variable encuentra correlación positiva sobre la segunda variable y que la relación 

entre ambas es considerable. 

Así también, Montesinos y Moya (2019) en su análisis sobre la 

compensación salarial y su incidencia en el desempeño organizacional de los 

trabajadores de las empresas del Grupo Romero, Lima, tuvo como propósito 

establecer de que forma impactan los incentivos monetarios y no monetarios en el 

desempeño del personal, para lo cual, se realizó una investigación cuantitativa y se 

aplicó un cuestionario a los trabajadores del periodo 2018. Se obtuvo como resultado 

que la compensación si impacta al desempeño laboral de los colaboradores. 
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En consonancia con lo anterior, Flores (2019) en su tesis sobre gestión de 

las compensaciones y deserción laboral en los trabajadores de una empresa ubicada 

en Lima, cuyo objetivo se fundó en determinar la asociación de las variables 

anteriormente indicadas, para ello, se aplicó el cuestionario a 50 colaboradores bajo 

una muestra censal. Se llegó a la conclusión de que la correlación que existe es 

inversa alta entre las variables para lo que se recomienda crear estrategias con el 

propósito de mejorar la gestión de las compensaciones. 

Finalmente, Tafur (2021) en su manuscrito sobre liderazgo y eficiencia 

organizacional en compañía situada en Lima, tuvo la finalidad determinar la 

asociación entre las variables mencionadas, para ello, la metodología fue de tipo 

aplicada con enfoque cuantitativo y para aplicar el cuestionario se seleccionó a 60 

personas que pertenecen a esta compañía. Se concluyó que existe asociación 

considerable entre las variables estudiadas.   

Los estudios antes mencionados fueron de mucha importancia para la 

investigación, debido a que ayudaron a obtener un conocimiento más amplio de 

estudios realizados anteriormente con referencia a la problemática de nuestro tema 

de estudio. En cuanto al ámbito internacional, contamos con el aporte de Montaño 

(2020) quien, en su manuscrito sobre eficiencia empresarial y clima laboral en un 

grupo de microempresas en México, cuya finalidad fue evaluar la asociación de las 

variables mencionadas, para los que trabajó bajo un estudio cuantitativo de diseño 

explicativo cuasi experimental. Esta investigación concluye que se debe implementar 

prácticas organizacionales para la mejora sustancial de las practicas gerenciales ya 

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

Seguidamente, Ortiz y Aduén (2018) en su estudio realizado en Panamá 

para optar por el grado de MBA, siendo su finalidad crear una propuesta de un 

sistema de compensación salarial como una herramienta dinámica para el desarrollo 

organizacional, su estudio fue cuantitativo de tipo descriptiva y se empleo un 

software estadístico para el procesamiento de la información obtenida. Se concluyó 

que existe una deficiencia económica percibida por los colaboradores, lo cual genera 

insatisfacción y desmotivación lo cual repercute desfavorablemente a la 



 8 

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

externa para retener y motivar al personal. 

Así mismo, Salcedo (2020) en su tesis referente a la política de 

compensaciones y su influencia en los beneficios como factor de la captación y 

fidelización del personal respecto a la diversidad generacional realizada en 

Argentina, tuvo como objetivo analizar la valoración que los integrantes de diversas 

generaciones dentro de la organización otorgan al plan de compensaciones y 

beneficios; para lo que desarrollo un estudio una investigación de tipo descriptiva y 

correlacional de diseño transversal con enfoque cuantitativo. El estudio concluye la 

relevancia del involucramiento del plan de compensaciones para facilitar la 

consecución del talento en el proceso de selección y reclutamiento; así 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 asociación entre trabajo en equipo y la 

eficiencia organizacional, lo cual elaboró un estudio de enfoque cuantitativo, de tipo 

correlacional y transversal, así también, se recolectó la información de los 

participantes a través de un cuestionario el cual posteriormente fue procesado 

mediante un software estadístico con la finalidad de obtener datos veraces y 

confiables. El estudio concluye que el trabajo en equipo influye positivamente en la 

eficiencia organizacional con relación a los sistemas internos, entonces, esto debe 

fomentarse para lograr alcanzar los objetivos, misión y visión empresarial. 

Finalmente, Cáceres y Haro (2022) en su artículo cuyo objetivo fue elaborar 

un plan referente al diseño de la organización para el logro de la eficiencia 

organizacional en una microempresa del sector comercio. Es así como se desarrolló 

una investigación descriptiva con enfoque mixto y se emplearon técnicas como la 

encuesta y la entrevista. Es así como pudo concluir que esta microempresa no se 

encuentra organizada de manera formal debido a la falta de información y 

conocimiento para la ejecución de las tareas y manejo del personal.  
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Es importante hacer referencia a diferentes bases teóricas que ayudaran a 

dar sustento a esta investigación. A continuación, se hace referencia a las teorías 

relacionadas con el tema. 

Teoría Clásica de la administración, para Fayol (1916) citado por Cardona et 

al., (2018) es una teoría que estudiaba a la organización desde el nivel de dirección 

por lo cual logró dar valiosos aportes administrativos, esta teoría hacia énfasis en las 

funciones básicas bajo las cuales debe seguir toda organización para lograr la 

eficiencia. El principio de remuneración consiste en que cada colaborador tiene 

derecho de conocer cuanto dinero obtendrá por jornada laboral antes de brindar su 

fuerza de trabajo, y esto será de acuerdo a las actividades asignadas. La 

remuneración es entendida como la compensación al trabajo desempeñado, las 

mismas que deberán ser equitativas para todos los colaboradores 

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

La Teoría Científica de la Administración, para Taylor (1911) citado por 

Cardona et al., (2018) brindó aportes de métodos científicos como la observación y la 

medición para mejorar la eficiencia organizacional; por ello es definida como una 

metodología que permite aprovechar de forma eficiente la jornada laboral, evitando 

perdidas de tiempo y dinero.  

Luego de mencionar las anteriores teorías, es importante exponer diversas 

definiciones conceptuales que respaldan la variable compensación salarial. La 

compensación salarial es la remuneración monetaria que perciben los colaboradores 

a cambio de su prestación de servicios o bienes. La acción 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).  

Vroon, V. (1979) citado de Madero (2020) indica que la compensación 

salarial es el medio por el cual los colaboradores miden su satisfacción, en función al 

salario obtenido, su desempeño y productividad muchas veces será alto y lograrán 

realizar el trabajo asignado para la ejecución de los objetivos. 
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Para Caldera y Giraldo (2018) la compensación salarial desde la óptica del 

colaborador es el pago del que se hace beneficiario al haber desarrollado alguna 

actividad al desempeñar lo aprendido a lo largo de su formación técnica o 

profesional, pero principalmente es la mayor fuente de ingresos, por ello esta 

remuneración debe de ser equitativa. 

Así mismo, la compensación salarial para la organización es, desde el punto 

de vista de los empleadores, la compensación salarial son los costos operativos que 

muchas veces se construyen de más de la mitad del total de los ingresos de las 

empresas, pero teniendo en cuenta que la compensación guarda relación con el 

desempeño de los colaboradores, resulta necesario que los sistemas de 

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

Para Madero (2020) El objetivo principal de la compensación salarial es 

lograr la retención 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 evaluación del 

desempeño, así se logra una mejor sinergia en los procesos de gestión. 

La presente investigación se llevó a cabo desde la definición conceptual de 

Chiavenato (2020) el cual indica la importancia de que las organizaciones inviertan 

en capital humano, lo cual es tan importante como la inversión de insumos o materia 

prima; también se debe tomar en cuenta que una remuneración justa será siempre 

satisfactoria tanto para el colaborador como para la organización, 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 investigación, se tomó en cuenta como 

dimensiones de la compensación salarial las propuestas por Chiavenato (2020). A 

continuación, se definen cada una de ellas. 
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Remuneración básica, consiste en la compensación percibida de forma periódica 

según 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 desempeño 

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, alimentación, transporte, escolaridad, entre 

otros. 

Seguidamente, se hace referencia a las definiciones conceptuales que le 

darán sustento a la variable eficiencia organizacional. Mayhua (2020) indica que la 

eficiencia tiene que ver con el consumo, es decir, de que manera la organización ha 

consumido los recursos que posee, de que forma se maneja el servicio que brindan o 

el nivel de producción obtenida; en pocas palabras, es la forma en la que se logra 

generar mas producción o brindar mayor servicio con una misma cantidad de 

recursos. 

Hernández y Rodríguez (2006) indican que la eficiencia es el uso adecuado 

de los procedimientos administrativos orientados a la mejora de los resultados 

organizacionales. También, Fernández y Sánchez (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 Münch (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 propósito de estas es el logro de los objetivos con los 

recursos necesarios, pero maximizando los resultados. 

El estudio se abordó desde el enfoque conceptual de Münch (2014) quien 

manifiesta que la eficiencia es conseguir los objetivos en buen rango de tiempo con 
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menos recursos, pero con mayor calidad. A continuación, se definen las dimensiones 

de eficiencia organizacional propuestas por la autora. 

Tiempo, es el proceso de planificación de las horas lo cual ayudará 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 aportarán para el 

objetivo. El éxito de las empresas se relacional a la buena elección y sinergia de los 

recursos, saber darles buen uso y una correcta distribución. 

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

empresa. 
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III.   METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

El tipo de estudio fue básico, según Hernández et al., (2018) el fin de este estudio es 

crear conocimiento científico desde el marco teórico analizado sin contrastar estos 

hallazgos con algún aspecto práctico, es decir, estuvo construida desde la esencia 

investigativa por lo que aportó bases teóricas que respaldaron nuestro estudio. 

 Así mismo, el diseño 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 fenómenos tal cual como se desarrollan en su contexto 

social, analizando la asociación relación que pudiera existir entre las variables sin 

cambiar o manipular intencionalmente ningún dato y la información seleccionada se 

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

Seguidamente, fue correlacional puesto que su finalidad fue hallar la 

asociación de las variables a desarrollar y muchas veces se emplea también pruebas 

estadísticas para medir el grado de correlación que existe (Hernández et al., 2018). 

 Finalmente, el estudio fue de enfoque cuantitativo, Según el autor Fidias 

(2021) es conjunto de procesos sistemáticos 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 estadístico se logren obtener resultados confiables y valederos que 

aporten veracidad al estudio. 

3.2 Variables y operacionalización 

La presente tesis abordó su estudio en la variable compensación salarial y eficiencia 

organizacional, mismas que serán definidas en el presente capítulo. Así mismo, en el 

anexo 1 se podrá observar información específica sobre el desarrollo de cada 

variable. 

Variable 1: Compensación salarial 

Definición conceptual 
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La compensación salarial es la remuneración monetaria que perciben los 

colaboradores a cambio de su prestación de servicios o bienes. La acción 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).  

Definición operacional 

La Compensación salarial fue abordada con las dimensiones remuneración básica, 

incentivos salariales y prestaciones, mismas que fueron definidas en líneas 

anteriores; las cuales serán medidas mediante la escala ordinal, así también, a 

continuación, se definirán los indicadores que la conforman: 

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

relación al servicio o bien prestado a una organización o persona. 

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

mensual. 

Los resultados: hacer participes a los colaboradores en los resultados 

organizacionales para satisfacerlos y motivar su desempeño. 

Horas extras: es el tiempo extra a la jornada ordinal de labores que realizan los 

colaboradores y reciben una compensación adicional correspondiente a este tiempo 

laborado. 

Beneficios sociales: retribución no monetaria otorgado a los colaboradores 

independientemente del salario que perciben, esto se les otorga en forma de 

recompensa ante las labores desempeñadas. 

Seguro de salud: es la cobertura de salud que brinda la organización o el empleador 

al colaborador en caso de enfermedad o accidente. 

Variable 2: Eficiencia organizacional 

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

con menos recursos, pero con mayor calidad. 

Definición operacional 

La variable eficiencia organizacional será abordada con las dimensiones tiempo, 

recursos y calidad mismas que fueron definidas previamente en líneas anteriores, 

las cuales serán medidas mediante la escala ordinal, así también, a continuación, se 

definirán 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 organización. 

Tangibles: son los recursos materiales con los que cuenta la organización 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 organización.  

Sistemas: es la estructura en la cual se desempeña la empresa la cual la cual facilita 

el desarrollo de las actividades y la buena relación entre los diferentes 

departamentos de la empresa mejorando la eficiencia y la productividad. 

Productos y servicios: son los medios por los cuales una organización puede 

satisfacer las necesidades de los clientes, es la respuesta que da la empresa a las 

necesidades del cliente.  

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

al desarrollo y desempeño de sus funciones. 

3.3 Población y unidad de análisis  

Población 

Es el grupo de personas que desempeñan labores similares, las cuales son llevadas 

a cabo en un mismo espacio de tiempo y lugar (Hernández et ál., 2018). Para fines 
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de esta investigación, se seleccionaron a 15 colaboradores del área de cajas de una 

empresa del sector comercial, las cuales conformaron la población. La población fue 

censal, es decir, se abordaron a todos los miembros del área de cajas de la empresa 

para la recopilación de la información necesaria. 

Con referencia a los criterios de inclusión, el personal total que se incluyó 

forma parte del área de cajas de una empresa del sector comercial, mismos que se 

encuentran activos laboralmente en la empresa. En lo que respecta los criterios de 

exclusión, es este estudio se optó por no excluir a ningún personal del área de cajas 

de la empresa. 

Unidad de análisis 

Lo componen en personal del área de cajas de una empresa del sector comercial, 

Los Olivos 2023. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En análisis documental fue una de las técnicas utilizadas en esta tesis, el cual 

proporcionó información amplia y extensa sobre la literatura correspondiente a 

nuestro tema de interés el cual, ayudó al desarrollo de el marco teórico. Para el autor 

Fidias (2021) esta técnica es la revisión de la literatura que proporciona información 

teórica y conceptual del tema a abordar. Seguidamente, como segunda técnica fue la 

realización de los cuestionarios, los cuales nos fueron de utilidad para aplicar la 

encuesta sobre los colaboradores y lograr medir las variables compensación salarial 

y eficiencia organizacional. Para el autor Hernández et ál. (2018) los instrumentos de 

recolección 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 compensación salarial y el segundo sobre eficiencia organizacional, mismos 

que estuvieron conformados por 12 ítems cada uno y fueron aplicados a 15 

miembros del área de cajas de una empresa del sector comercial bajo la escala 

politómica de Likert según puntuación asignada. De tal manera, se presenta a 

continuación, las fichas técnicas de los cuestionarios en mención.  
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Tabla 1 Ficha técnica: Cuestionario para evaluar la compensación salarial 

Cuestionario - Compensación salaria 

Autor Idalberto Chiavenato 

Año 2020 

Adaptación  Silvia Arbulu y Milagros Martel 

Objetivo  Evaluar el nivel de la Compensación salarial  

Destinatarios  Colaboradores de una empresa del sector comercial 

Forma de 

administración 

Individual  

Contenido  Consta de 3 dimensiones, 8 indicadores y 12 ítems. 

Duración  25 minutos  

Escala de medición  (TD), (D), (I), (DA) y (TA) 

 

 

Tabla 2 Ficha técnica: Cuestionario para evaluar la eficiencia organizacional 

Cuestionario - Compromiso organizacional 

Autor Münch. 

Año 2014 

Adaptación  Silvia Arbulu y Milagros Martel 

Objetivo  Evaluar el nivel de la eficiencia organizacional  

Destinatarios  Colaboradores de una empresa del sector comercial 

Forma de administración Individual 

Contenido  Consta de 3 dimensiones, 6 indicadores y 10 ítems. 

Duración  25 minutos 

Escala de medición  (N), (CN), (A), (CS) y (S) 
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Validez y confiabilidad 

Validez  

Según Hernández et ál (2018) es una herramienta que permite comprobar que el 

cuestionario seleccionado sea el indicado para medir las variables elegidas. Para la 

presente investigación, ambos cuestionarios fueron sometidos ante un juicio de 

expertos para el correspondiente proceso de validación, los expertos encargados de 

la validación fueron profesionales con conocimientos extensos en las ciencias de la 

administración.  

Confiabilidad  

Para Fidias (2021) la confiabilidad del instrumento surge cuando su ejecución 

proporcione respuestas iguales o parecidas cuantas veces este sea aplicado a cierta 

población seleccionada en distintos periodos de tiempo.  

Para la presente, se procesó el cuestionario del coeficiente Alfa de Cronbach 

con el propósito de conocer los resultados que proporcional a prueba piloto y el 

grado de equivalencia e interrelación de los ítems de las variables, en dicho 

procesamiento de datos a través software SPSS Versión 26 muestra un valor de 

0,687 que corresponde a la variable compensación salarial y 0,825 correspondiente a 

la variable eficiencia organizacional, lo que indicó que el instrumento de evaluación 

es bueno y aceptable pudiendo proseguir con su aplicación en la población 

seleccionada. 

3.5 Procedimientos 

Para la realización de este estudio, el primer paso fue solicitar a la autoridad 

correspondiente de la empresa la autorización para la aplicación del instrumento, así 

mismo, luego de obtener la información necesaria, se procedió a aplicar los 

cuestionarios a la población seleccionada para finalmente sean procesados. 

3.6  Método de análisis de datos 

En esta tesis se tomó en cuenta la estadística descriptiva la cual permite describir los 

resultados obtenidos mediante de tablas de frecuencia y figuras, así mismo, se 
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trabajó con la estadística inferencial, la cual permitió realizar predicciones sobre la 

hipótesis propuesta. 

3.7  Aspectos éticos 

Según CONCYTEC (2018), se consideran principios científicos relacionados al 

respeto por los derechos de la propiedad intelectual, la verdad y la transparencia. Así 

también, se realizó esta investigación de acuerdo a la normativa de ética vigente 

propuesta por Universidad César Vallejo (2020), misma que avala la propiedad 

intelectual y la autonomía, la cual se verá reflejada mediante el respeto que se les 

otorga a los participantes de este estudio.  
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IV.      RESULTADOS 

Análisis descriptivo 

Variable 1: Compensación salarial 

 

Figura 1  

Niveles de percepción de la variable compensación salarial 

 

 

 

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

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

Niveles de percepción de la dimensión remuneración básica 

 

 

Nota. En la figura 2, el 73% de la población encuestada respondió que la dimensión 

remuneración básica se encuentra en un nivel medio, el 20% alto y el 7% bajo. 

 

Figura 3  

Niveles de percepción de la dimensión incentivos salariales 

 

 

Nota. En la figura 3, el 80% de la fuente informante respondió que la dimensión 

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

Niveles de percepción de la dimensión prestaciones 

 

 

Nota. En la figura 4, el 47% del personal seleccionado respondió que la dimensión 

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 percepción de la variable eficiencia organizacional 

 

 

Nota. En la figura 5, el 60% de la fuente informante respondió 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 percepción de la dimensión tiempo 

 

 

Nota. En la figura 6, el 40% de la fuente informante respondió que la dimensión 

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

 

 

 

Figura 7  

Niveles de percepción de la dimensión recursos 

 

 

Nota. En la figura 7, el 80% de la fuente informante respondió que la dimensión 

recursos se encuentra en un nivel medio, el 13% bajo y el 7% alto. 
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Figura 8  

Niveles de percepción de la dimensión calidad 

 

 

Nota. En la figura 8, el 47% de la fuente informante respondió que la dimensión 

calidad se encuentra en un nivel medio, el 33% bajo, el 13% muy bajo y el 7% alto. 

4.2 Análisis inferencial 

Según Martínez (2009), el análisis inferencial es una herramienta la cual brinda la 

facultad de estudiar diversos parámetros del grupo de personas seleccionado, 

también, permite obtener resultados confiables mediante la contrastación de la 

hipótesis. 
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Figura 9  

Grado de relación del coeficiente de correlación de Spearman 

 

 

Nota. En la figura 9 se exponen los grados de relación del coeficiente de correlación de 

Spearman.  

 

Nivel de significancia 

Regla de decisión: Si Sig. Bilateral ≤ 0,05 se acepta la hipótesis alterna (Hi), si Sig. > 0,05 se 

acepta la hipótesis nula Ho. 

 

Prueba de hipótesis general 

Ho: No existe asociación positiva entre la compensación salarial y la eficiencia 

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

H1: Existe asociación positiva entre la compensación salarial y la eficiencia organizacional en 

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

eficiencia organizacional 

Correlaciones 
 Compensación 

salarial 

Eficiencia 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Compensación 

salarial 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 .775** 

Sig.  . .001 

N 15 15 

Eficiencia 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

.775** 1.000 

Sig.  .001 . 

N 15 15 

Nota. En la tabla 4, se presenta la correlación de las variables compensación salarial y 

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

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

0,001, entonces, de acuerdo a la regla de decisión se acepta (Hi).  
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Prueba de hipótesis específica 

hipótesis específica 1 

H0: No existe asociación positiva entre la remuneración básica y la eficiencia 

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

H1: Existe asociación positiva entre la remuneración básica y la eficiencia 

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

 
Tabla 4 Correlación de Spearman entre la dimensión remuneración básica y la variable 

eficiencia organizacional 

Correlaciones 
 Remuneración 

básica 

Eficiencia 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Remuneración 

básica 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 .011 

Sig.  . .969 

N 15 15 

Eficiencia 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

.011 1.000 

Sig.  .969 . 

N 15 15 

Nota. En la tabla 5, se presenta la correlación de la dimensión remuneración básica y 

la eficiencia organizacional, el coeficiente de spearman obtenido es 0,011 lo que 

indica que se evidencia correlación positiva débil. Seguidamente la significancia 

obtenida es de 0,969, entonces, de acuerdo a la regla de decisión se acepta la (Ho).  
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Hipótesis específica 2 

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

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

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

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

 
Tabla 5 Correlación de Spearman entre la dimensión incentivos salariales y la variable 

eficiencia organizacional 

Correlaciones 
 Incentivos 

salariales 

Eficiencia 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Incentivos 

salariales 

Coeficiente de 

correlación 

1.000 .675** 

Sig.  . .006 

N 15 15 

Eficiencia 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

.675** 1.000 

Sig.  .006 . 

N 15 15 

Nota. En la tabla 6, se presenta la correlación de la dimensión incentivos salariales y 

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

que indica que se evidencia correlación positiva considerable. Seguidamente la 

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

acepta la (Hi).  
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Hipótesis específica 3 

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

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

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

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

 
Tabla 6 Correlación de Spearman entre la dimensión prestaciones y la variable eficiencia 

organizacional 

Correlaciones 
 Prestaciones Eficiencia 

organizacional 

Rho de 

Spearman 

Prestaciones Coeficiente de 

correlación 

1.000 .803** 

Sig.  . .001 

N 15 15 

Eficiencia 

organizacional 

Coeficiente de 

correlación 

.803** 1.000 

Sig.  .001 . 

N 15 15 

 

Nota. En la tabla 6, se presenta la correlación de la dimensión prestaciones y la 

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

que indica que se evidencia correlación positiva muy fuerte. Seguidamente la 

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

acepta la (Hi).  
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V.      DISCUSIÓN 

De acuerdo a lo establecido en la hipótesis general, se precisó que se evidencia 

correlación positiva muy fuerte entre la compensación salarial y la eficiencia 

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

dicho resultado lo determinó una significancia de 0,001 y un coeficiente de 

correlación 0,775. Así mismo, un 93% manifiesta que la compensación 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 remuneración percibida 

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

Los resultados mencionados coinciden con los hallazgos de Flores (2022) en 

su estudio realizado en Arequipa de diseño de estudio correlacional de nivel 

descriptivo, la significancia bilateral resultante fue de 0,000 y la correlación fue de 

0,831 la cual indica que la compensación remunerativa se correlaciona positivamente 

con la eficiencia organizacional. Ante lo mencionado, se concluye que las variables 

encuentran relación 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 diseño correlacional causal y concluye que 

existe relación entre las variables de estudio la cual se evidenció mediante la prueba 

Chi cuadrado 0,000 por lo que rechaza la (ho) y se afirma que existe relación entre el 

impacto de la compensación salarial con el desempeño laboral. Seguidamente, 

Flores (2019) en su tesis realizada en la ciudad de Lima de tipo de investigación 

aplicada y no experimental de diseño descriptivo correlacional, se hallo una 

significancia estadística de 0,000 y un Rho de Spearman de -0,707 lo que logra 

concluir que existe correlación inversa alta entre la gestión de compensación salarial 

y la deserción laboral, entonces se recomienda aplicar métodos orientados a la 

mejora de la gestión remunerativa. Estos resultados encuentran sustento en la 

Teoría Clásica de la Administración la cual es una teoría que estudiaba a la 

organización desde el nivel de dirección por lo cual logró dar valiosos aportes 

administrativos, esta teoría hacia énfasis en las funciones básicas bajo las cuales 
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debe seguir toda organización para lograr la eficiencia, dentro de esta teoría se 

encuentra el principio de remuneración que consiste en que cada colaborador tiene 

derecho de conocer cuanto dinero obtendrá por jornada laboral antes de brindar su 

fuerza de trabajo, y esto será de acuerdo a las actividades asignadas. La 

remuneración es entendida como la compensación al trabajo desempeñado, las 

mismas que deberán ser equitativas para todos los colaboradores 

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

De acuerdo con la hipótesis específica 1, se estableció que se evidencia 

correlación positiva débil entre la remuneración básica 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 correlación 0,011. Seguidamente, con respecto a la dimensión 

remuneración básica, el 73% de la fuente informante lo consideró 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 

correlación de 0,776 lo que lleva a aceptar la hipótesis nula y se entiende que existe 

correlación positiva considerable entre la remuneración básica y el desempeño 

organizacional. Se concluye que mientras mejor sea la remuneración básica 

percibida por el personal su nivel de desempeño será de manera optima sus 

actividades dentro de la organización. Seguidamente, Cueva (2021) en su tesis 

desarrollada en la ciudad de Trujillo obtuvo una significancia bilateral de 0,000 y un 

coeficiente de correlación de 0,403 lo cual indica que existe una relación moderada 

entre la remuneración básica y los factores que determinan la informalidad laboral. 

Se concluye que desde los factores que determinan la informalidad son el cultural y 

el económico, así mismo, se evidenció 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 organización. De acuerdo a la Teoría Bifactorial de 

Herzberg (1959) citado por Parra (2018), indica que uno de los factores de higiene de 

los cuales se divide la motivación, Factor extrínseco, conlleva a la insatisfacción que 

se presenta en el ambiente de trabajo y se acomoda a las necesidades biológicas 



 32 

básicas ,este factor es primordial en los colaboradores y en este se identifica la 

administración, el vínculo laboral , la compensación salarial y las condiciones 

laborales, entonces se entiende que mientras el colaborador se encuentre satisfecho 

por los reconocimientos obtenidos, su desempeño, productividad y eficiencia serán 

las esperadas por la organización. 

De acuerdo a lo establecido en la hipótesis especifica 2, se estableció que 

existe correlación 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 correlación de 0,006. Así mismo, el 80% de la 

fuente informante percibe a la dimensión incentivos salariales en un nivel medio. Al 

contrastar estos hallazgos con los resultados de Ortiz y Aduén (2018) en su 

investigación realizada en Panamá, 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 concluyó que la gran parte de 

la fuente informante no se encuentran satisfechas ni motivadas frente a los incentivos 

que perciben pues consideran que lo que perciben lo es equitativo al trabajo que 

desempeñan. Así mismo, Flores (2022) en su investigación obtuvo una significancia 

de 0,000 y un coeficiente de correlación de 0,890 en este sentido, se observa que 

existe correlación positiva entre los incentivos salariales y el desempeño laboral. Se 

concluye que mientras mejor sean los incentivos que se perciban, los colaboradores 

mejoraran el desempeño laboral dentro de la organización. 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, económicos y materiales. 
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Finalmente, según lo establecido en la hipótesis especifica 3, se evidenció que 

existe correlación 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 correlación de 0,803. Así 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 investigación 

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 

satisfacción del personal al desempeñar sus labores. Seguidamente, Flores (2022) 

en su investigación tuvo contó con una significancia estadística de 0,000 y una 

correlación de 0,775 lo que indica que existe correlación positiva entre las 

prestaciones y el desempeño organizacional, entonces la relación entre ambas es 

considerable. Se concluye que mientras mejor sean las prestaciones que ofrece la 

organización, se puede lograr que el personal se desempeñe de mejor manera. 

Siguiendo la Teoría de las expectativas de Vroom et al. (1964) citado por Pujol y 

Osorio (2018) manifiestan que las prestaciones y los incentivos deberían tener un 

efecto motivador, es decir, el colaborador debería de sentir que mientras mas 

esfuerzo y empeño le ponga a sus funciones en la organización, mejores serán sus 

resultados y por consiguiente, las recompensas recibidas serán mejores y conllevara 

a la eficiencia de los colaboradores. 
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VI. CONCLUSIONES  

Primera 

Según el resultado del Sig. Bilateral de 0,001 las variables tienen en mismo 

comportamiento; así mismo, el coeficiente de correlación de Spearman obtenido fue 

de 0,775 por lo que se concluye que existe asociación positiva considerable entre la 

compensación salarial y la eficiencia organizacional en una empresa del sector 

comercial del distrito de Los Olivos, 2023. Así mismo, el 93% manifestó que la 

compensación salarial es regular y un 60% manifestó que la eficiencia se encuentra 

en un nivel medio.  

Segunda 

Según el resultado del Sig. Bilateral de 0,969 las variables no tienen en mismo 

comportamiento; así mismo, el coeficiente de correlación de Spearman obtenido fue 

de 0,011 por lo que se concluye que existe asociación débil entre la remuneración 

básica y la eficiencia organizacional en una empresa del sector comercial del distrito 

de Los Olivos, 2023. Seguidamente, con respecto a la dimensión remuneración 

básica, el 73% de la fuente informante lo consideró en un nivel medio. 

Tercera 

Según el resultado del Sig. Bilateral de 0,675 las variables tienen comportamiento 

regular; así mismo, el coeficiente de correlación de Spearman obtenido fue de 0,006 

por lo que se concluye que existe asociación 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 dimensión incentivos salariales en un nivel medio. 

Cuarta  

Según el resultado del Sig. Bilateral de 0,001 las variables tienen el mismo 

comportamiento; así mismo, el coeficiente de correlación de Spearman obtenido fue 

de 0,803 por lo que se concluye que existe asociación 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. Así mismo, el 47% de la fuente informante consideran la 

dimensión prestaciones en un nivel medio. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Acorde con los resultados y conclusiones obtenidas, se recomienda al gerente 

general de la empresa comercial y al jefe del área 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 según el desempeño del trabajo, teniendo en cuenta que estas 

herramientas favorecerán a la satisfacción del colaborador y podrán desempeñar 

mejor sus actividades logrando la eficiencia esperada. 

Segunda  

Se recomienda al gerente general aplicar una política salarial adecuada que les 

proporcione seguridad y estabilidad laboral y que la remuneración básica atractiva 

acorde al mercado laboral, así mismo, seguir los lineamientos de los acuerdos 

llegados desde la contratación de la prestación de servicios. 

Tercera 

Se recomienda al jefe del área 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 

será su eficiencia, lo que beneficiará 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 básicas del 

personal con el propósito de incentivar la formalidad y seguridad laboral, así 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 operacionalización de las variables 

 

Matriz de operacionalización de la variable compensación salarial 

 

 

 

 

 

 

Variable Definición conceptual 
Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores 

Escala de 
medición  

C
o

m
p

e
n

s
a
c

ió
n

 s
a
la

ri
a
l 

 

La compensación salarial es la 
remuneración monetaria que 
perciben los colaboradores a 
cambio de su prestación de 
servicios o bienes. La acción 
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).  

Para la presente 
variable se tomarán 
las siguientes 
dimensiones 
propuestas por 
(Chiavenato, 2020).  
Remuneración 
básica, incentivos 
salariales y 
prestaciones.  

Remuneración 
básica 

- Salario mensual 
Totalmente en 

desacuerdo 

En desacuerdo 

Ni de acuerdo y en 

desacuerdo 

De acuerdo 

Totalmente en 

desacuerdo 

Incentivos 
salariales 

- Bonos  

- Participación en los 

resultados 

- Horas extras 

Prestaciones 

- Beneficios sociales 

- Seguro de salud 
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Matriz de operacionalización de la variable eficiencia organizacional 

variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Escalas de medición 
E

fi
c
ie

n
c
ia

 o
rg

a
n

iz
a
c
io

n
a
l 

Para Münch (2014) la 
eficiencia es conseguir 
los objetivos en buen 
rango de tiempo con 
menos recursos, pero 
con mayor calidad. 

 

Para la presente 
variable se tomarán las 
siguientes dimensiones 
propuestas por (Münch, 
2014).  

Tiempo, recursos y 
calidad. 

Tiempo 

- Procesos 

- Servicios en general 

Nunca 

Casi nunca 

A veces 

Casi siempre 

Siempre 

Recursos 

- Tangibles 

- Intangibles  

Calidad 

- Sistemas 

- Productos y servicios 

- Desempeño del personal 
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Anexo 2. Instrumento de recolección de datos 

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA COMPENSACIÓN SALARIAL 

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

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

 

  

 

 

 

 ITEMS 1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN:  REMUNERACIÓN BÁSICA      

 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 está dentro del estándar del mercado.      

4 La empresa cuenta con políticas salariales adecuadas.      

 DIMENSIÓN:  INCENTIVOS SALARIALES      

 Indicador: Bonos      

5 Se otorgan bonos por trabajos destacados.      

 Indicador: Participación en los resultados      

6 La empresa 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 básicas.      

 DIMESIÓN:  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.      

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

 

 

 

 

 ITEMS 1 2 3 4 5 

 DIMENSIÓN: TIEMPO      

 Indicador: Procesos      

1 
La empresa le ha brindado un manual de procedimiento de su puesto de trabajo para 

tomar conocimiento de los procesos y procedimientos. 

     

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

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

 Indicador: Servicio en general      

4 En la empresa se cumplen los tiempos establecidos para brindar el servicio en general      

 DIMENSIÓN: RECURSOS      

 Indicador:  Tangibles      

5 
La empresa le brinda herramientas e infraestructura moderna para cumplir su labor. 

El personal utiliza de manera óptima los recursos tangibles de la empresa. 

     

 Indicador:  Intangibles      

6 
La empresa emplea correctamente los recursos financieros y humanos para cumplir sus 

objetivos. 

     

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

8 Tú desarrollo en la organización se evalúa periódicamente.        

 DIMENSIÓN: CALIDAD      

 Indicador: Sistemas      

9 
La empresa hace seguimiento y corrección a los reclamos y/o quejas identificadas por 

los clientes. 

     

 Indicador: Productos y servicios      

10 
La empresa hace seguimiento a los clientes sobre su nivel de satisfacción a través de los 

canales digitales. 

     

 Indicador: Desempeño del personal      

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

personal. 

     

12 
Su jefe inmediato, periódicamente le brinda retroalimentación adecuada para mejorar y 

potenciar su desempeño. 

     

1 = Totalmente en desacuerdo    2 = En desacuerdo 3= Ni de acuerdo, ni desacuerdo 4 = De acuerdo 5= Totalmente de acuerdo 
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Anexo 3. Modelo de consentimiento informado 

 

 

Formato para la obtención del consentimiento informado 

Título de la investigación: Compensación 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 
 
Propósito del estudio 
Saludo, somos investigadores que le invitamos a participar en la investigación: 
[Título], cuyo propósito es [indicar el objetivo general de la investigación]. Esta 
investigación 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 institución [nombre de la institución] si ha autorizado 
explícitamente el uso del nombre). 
 
Procedimiento 
Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se le presentará un cuestionario en el que tendrá preguntas generales sobre 
usted como edad, zona de domicilio, lugar de nacimiento y otros, no es necesario 
que se anote su nombre, pues cada encuesta tendrá un código; luego se le 
presentarán preguntas sobre variables específicas de la investigación. 
2. El tiempo que tomará responder la encuesta será de aproximadamente 
[número] minutos, si gusta, puede responder ahora o comprometerse a hacerlo en 
otro momento o lugar, nosotros lo buscaremos. 

Información general: se le brindará a cada persona, la información para 
cumplimiento de los principios de ética, se permitirá cualquier interrupción de parte 
del entrevistado para esclarecer sus dudas. 
Participación voluntaria (principio de autonomía): 
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 
participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 
continuar puede hacerlo sin ningún problema. 
Riesgo (principio de no maleficencia): 
Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 
investigación. 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 informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 
al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 
otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin 
embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud 
pública. 
Confidencialidad (principio de justicia): 
Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 
al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 
Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. 
Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 
determinado serán eliminados convenientemente. 
 
Información específica: Una vez que se haya terminado de brindar la información 
general, se debe compartir la información específica sobre la investigación: los datos 
que se requerirán, el hecho que se observará, o la acción que se realizará en el 
cuerpo (medir, examinar) o alguno de los elementos de él (exámenes de sangre, 
orina, células, tejidos u otro material biológico), haciendo énfasis que los resultados 
sólo serán utilizados para la investigación, sin identificar a la persona. De desearlo, 
se puede brindar algún resultado de interés clínico al participante voluntario. 
 
Problemas o preguntas: 
Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con el Docente Asesor Dra. 
Luna Gamarra, Magaly Ericka al correo electrónico mlunag12@ucvvirtual.edu.pe o 

con el Comité de Ética de (indicar el correo del CEI de la Facultad/Escuela 
Profesional o Programa de Posgrado). 
 
Consentimiento 
Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi participación 
en la investigación. 
 
[Para garantizar la veracidad del origen de la información: 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 envía las respuestas]. 
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Anexo 4. Evidencias y procedimiento de validez y confiabilidad 

Validez Experto 1 
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Validez Experto 2 
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Validez Experto 3 
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Anexo 5. Modelo de consentimiento informado 
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Anexo 6. Calculo de la muestra  

Confiabilidad (Alfa de Cronbach) Compensación Salarial 
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Anexo 7. Matriz de datos (Prueba piloto). 

Compensación salarial 

 

 

Eficiencia organizacional  
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Matríz de datos (Poblacion – Censal) 

Compensación salarial 

 

 

Eficiencia organizacional 
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Anexo 8. Matriz de consistencia     

Problema Objetivo Hipótesis 

Variables e indicadores 

Variable 1: Compensación salarial 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición 

Niveles 

y 

rangos 

Problema general: 

¿Qué asociación 

existe entre la 

compensación 

salarial y la 

eficiencia 

organizacional en 

una empresa del 

sector comercial del 

distrito de Los 

Olivos, 2023? 

Problemas 

específicos: 

¿Qué asociación 

existe entre la 

remuneración 

básica y la 

dimensión eficiencia 

organizacional en 

una empresa del 

sector comercial del 

distrito de Los 

Olivos, 2023? 

¿Qué asociación 

existe entre los 

incentivos salariales 

y la eficiencia 

organizacional en 

una empresa del 

sector comercial del 

distrito de Los 

Olivos, 2023? 

¿Qué asociación 

existe entre las 

prestaciones y la 

eficiencia 

organizacional y la 

eficiencia 

organizacional en 

una empresa del 

sector comercial del 

distrito de Los 

Olivos, 2023? 

Objetivo general: 

Determinar la 

asociación entre la 

compensación 

salarial y la 

eficiencia 

organizacional en 

una empresa del 

sector comercial 

del distrito de Los 

Olivos, 2023 

Objetivos 

específicos: 

Determinar la 

asociación entre la 

remuneración 

básica y la 

eficiencia 

organizacional en 

una empresa del 

sector comercial 

del distrito de Los 

Olivos, 2023. 

 

Determinar la 

asociación entre 

los incentivos 

salariales y la 

eficiencia 

organizacional en 

una empresa del 

sector comercial 

del distrito de Los 

Olivos, 2023. 

 

Determinar la 

asociación entre 

las prestaciones y 

la eficiencia 

organizacional en 

una empresa del 

sector comercial 

del distrito de Los 

Olivos, 2023. 

Hipótesis general: 

Existe asociación 

positiva entre la 

compensación 

salarial y la 

eficiencia 

organizacional en 

una empresa del 

sector comercial 

del distrito de Los 

Olivos, 2023. 

Hipótesis 

específicas:  

Existe asociación 

positiva entre la 

remuneración y la 

eficiencia 

organizacional en 

una empresa del 

sector comercial 

del distrito de Los 

Olivos, 2023. 

Existe asociación 

positiva entre los 

incentivos 

salariales y la 

eficiencia 

organizacional en 

una empresa del 

sector comercial 

del distrito de Los 

Olivos, 2023. 

Existe asociación 

positiva entre las 

prestaciones y la 

eficiencia 

organizacional en 

una empresa del 

sector comercial 

del distrito de Los 

Olivos, 2023. 

 

Remuneración 

básica 
- Salario mensual 

1, 

2,3,4 
Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Ni de 

acuerdo y 

en 

desacuerdo 

De acuerdo 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

Muy 

bajo 

(12-24) 

Bajo 

(25-37) 

Medio 

(38-50) 

Alto 

(51-63) 

Incentivos 

salariales 

- Bonos  
- Participación en los 

resultados 
- Horas extras 

5, 6 

7, 8 

Prestaciones - Beneficios sociales  
- Seguro de salud 

9, 10, 

11, 

12 

Variable 2: Eficiencia organizacional 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

medición 

Niveles 

y 

rangos 

Tiempo 
- Procesos 
- Servicios en 

general 

1, 2, 

3, 4 

Nunca 

Casi nunca 

A veces 

Casi 

siempre 

Siempre 

Muy 

bajo 

(12-24) 

Bajo 

(25-37) 

Medio 

(38-50) 

Alto 

(51-63) 

Recursos - Tangibles 
- Intangibles 

5, 6, 

7, 8 

Calidad 

- Sistemas 
- Productos y 

servicios 
- Desempeño del 

personal 

9, 10, 

11, 

12 
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Anexo 9. Otras evidencias de la investigación 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Publicación semanal de la empresa.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

En la gráfica se puede evidenciar que el cajero 1 tiene una calificación alta por la 

cantidad de ticket que emite por hora, mientras que el cajero 15 tiene una 

calificación baja.  
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10. Pantallazo del Turnitin  
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Anexo 9. Ficha de evaluación del comité de ética 
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