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Resumen

El presente estudio tuvo como objetivo determinar el grado de relacién que existe
entre la remuneracion y el rendimiento del trabajador en una empresa de Redes
y Comunicaciones Lima, 2023. Por tal sentido la metodologia que se utilizé se
sustentd en una investigacion de tipo aplicada, con un disefio no experimental
de corte transversal, con un enfoque cuantitativo de nivel descriptivo
correlacional. Obteniendo resultados estadisticos que sustentan que existio
relacion significativa entre las dimensiones de incentivos laborales y el ambiente
laboral (P = 0.001 < 0.05), las dimensiones de ambiente laboral y la formacion
de competencias (P = 0.008 < 0.05) y existié relacion significativa entre las
dimensiones beneficios laborales y la eficiencia del trabajador (P = 0.001 < 0.05).
Llegando a la conclusion que la remuneracién se relaciona con el rendimiento
del trabajador, en base a sus dimensiones incentivos laborales, ambiente laboral,

formacion de competencias y beneficios laborales.

Palabras clave: Rendimiento del trabajador, desempefio laboral, evaluacion,

reconocimiento, recompensa

viii



Abstract

The objective of this study was to determine the degree of relationship that exists
between remuneration and worker performance in a Network and
Communications company Lima, 2023. For this reason, the methodology used
was based on an applied type of research, with a non-experimental cross-
sectional design, with a quantitative approach at a correlational descriptive level.
Obtaining statistical results that support that there was a significant relationship
between the dimensions of work incentives and the work environment (P = 0.001
< 0.05), the dimensions of the work environment and the training of skills (P =
0.008 < 0.05) and there was a significant relationship between the dimensions
job benefits and worker efficiency (P = 0.001 < 0.05). Reaching the conclusion
that remuneration is related to the worker's performance, based on its

dimensions: work incentives, work environment, skills training and work benefits.

Keywords: Worker performance, Job performance, evaluation, recognition,

reward



l. INTRODUCCION

La disminucién en el rendimiento del trabajador dentro de una empresa es
sumamente importante, si tenemos en consideracion los recursos que tiene para
cumplir sus objetivos y sobretodo la recompensa econdmica que recibira por sus
labores. Se tiene la carencia de no contar en su totalidad con beneficios
laborales. Sumado a ello dentro de la organizacion existe la carencia de contar
con un plan de incentivos. También la organizacién cuenta con un clima laboral

deficiente que obstaculiza el crecimiento de los trabajadores.

La carencia de no contar en su totalidad con los beneficios laborales para
los trabajadores. Es por este motivo que el nivel de rendimiento dentro de la
empresa por parte de los trabajadores ha ido en declive ya que necesitan

beneficios tales como un seguro de salud, CTS, gratificaciones, utilidades, etc.

La inexistencia de contar con un plan de incentivos dentro de la
organizacion. Por ello, los trabajadores carecen de incentivos salariales tales
como los bonos, comisiones y recompensas, sin duda alguna implementar un

plan de incentivos incrementaria el rendimiento por parte de los trabajadores.

No otorgar honorarios que estén a la altura de las funciones que se
realizan dentro de la organizacion. Por consiguiente, esto hace que el trabajador

no se sienta valorado en su totalidad.

La inexistencia de la formacién de competencias hacia los trabajadores,
tales como las capacitaciones y/o cursos gque otorgan las empresas. Es por ello
gue los trabajadores no crecen profesionalmente ni cuentan con una proyeccion

a futuro dentro de la organizacion.

Otorgarle la relevancia necesaria que necesita el ambiente laboral dentro
de la organizacion. Para ello, se verifica que tanto el trato recibido por parte de
sus compaiieros, asi como el nivel de comunicacion que existe entre el jefe y sus
subordinados y sobretodo el nivel de satisfaccion que pueda sentir el trabajador
dentro de la empresa influye considerablemente en el rendimiento que pueda

tener el trabajador en una empresa de Redes y Comunicaciones en los Olivos.



En conclusién, el bajo rendimiento de los trabajadores dentro de una
empresa de Redes y Comunicaciones en los Olivos, se debe a diversas causas
entre las cuales resaltan la falta de beneficios sociales, de incentivos laborales y

la poca importancia que se le da al ambiente laboral.

Por consiguiente, toda empresa constituida debe tener un sistema de
evaluacion asignado al desempefio de todos los colaboradores con el objetivo
de enriquecer los puntos positivos y corregir las falencias y malas practicas que
se vienen ejerciendo dentro de la empresa, para poder obtener en un mediano o
largo plazo un cambio positivo que ayude a alcanzar las metas trazadas por la
organizacién y a su vez haciéndola mas competitiva dentro del mercado. Por tal
razon se tiene en cuenta como uno de los elementos primordiales dentro del nivel
motivacional del colaborador para lograr un buen desempefio de sus actividades;
a la remuneracién econémica que logran recibir por parte de la empresa, esto
nos da a entender que la decisién que toman hoy en dia las empresas de darle
mayor valor e importancia a la remuneracion, se da por la influencia que genera
en el desenvolvimiento del mismo, con el fin de que se sienta valorado, contento

y con la actitud de rendir de manera provechosa.

Sin embargo, encontrar un nexo perjudicial entre las remuneraciones y el
rendimiento del trabajador se optaria por tomar medidas que corrijan el tipo de

sistema que se venia empleando.

Asi mismo se plantea como problema general ¢Cudl es el grado de
relacion entre la remuneracién y el rendimiento del trabajador en una empresa
de Redes y Comunicaciones, Los Olivos 2023?; teniendo en cuenta como
problemas especificos, ¢Cudl es el vinculo entre el ambiente laboral y el
rendimiento del trabajador en una empresa de Redes y Comunicaciones, Los
Olivos 20237?; ¢ Cudl es el vinculo entre la motivacion laboral y el rendimiento del
trabajador en una empresa de Redes y Comunicaciones, Los Olivos 20237?;
¢, Cual es el vinculo entre la formacién profesional y el rendimiento del trabajador
en una empresa de Redes y Comunicaciones, Los Olivos 20237?; ¢Cudl es el
vinculo entre el reconocimiento y el rendimiento del trabajador en una empresa

de Redes y Comunicaciones, Los Olivos 20237



Por consiguiente, se justifica la investigacion en base a sustento tedérico
resaltando el impacto de la remuneracion sobre el rendimiento del trabajador en
una empresa de redes y comunicaciones, con el objetivo de otorgar distintas
contribuciones con bases cientificas concerniente a las variables de la
investigacion, desde un enfoque de Ramon, (2016). Asi mismo se puede sefalar
estos descubrimientos como aportes a las distintas areas sociales, determinando
que los trabajadores bien remunerados influyen positivamente en su rendimiento

dentro de la empresa.

Por lo tanto, se considera como objetivo general. Determinar el grado de
relacion entre la remuneracion y el rendimiento del trabajador en una empresa
de Redes y Comunicaciones, Los Olivos 2023. Los objetivos especificos serian:
a) Determinar el nivel del ambiente laboral y su relacién en el rendimiento del
trabajador en una empresa de Redes y Comunicaciones, Los Olivos 2023. b)
Determinar el nivel de motivacién laboral y su relacion con el rendimiento del
trabajador en una empresa de Redes y Comunicaciones, Los Olivos 2023. c)
Identificar el nivel de reconocimiento laboral y su relacion con el rendimiento del

trabajador en una empresa de Redes y Comunicaciones, Los Olivos 2023.

Finalmente, como hipotesis general: Existe un grado de relacion
significativa entre la remuneracion y el rendimiento del trabajador en una
empresa de Redes y Comunicaciones, Los Olivos 2023. Las hipotesis
especificas son: a) Existe un grado de relacion significativa entre los incentivos
laborales y el ambiente laboral en una empresa de Redes y Comunicaciones,
Los Olivos 2023. b) Existe un grado de relacion significativa entre el ambiente
laboral y la formacion de competencias en una empresa de Redes y
Comunicaciones, Los Olivos 2023. c) Existe un grado de relacion significativa
entre los beneficios laborales y la eficiencia del trabajador en una empresa de

Redes y Comunicaciones, Los Olivos 2023.



Il. MARCO TEORICO

Se tomd como primera investigacion a Ramon, (2016) y su tesis nos habla de la
relacion que existe en el reconocimiento y el desempefio de los trabajadores de
una entidad publica; realizada en el afio 2016, en Ecuador. Se utilizé6 una muestra
de 259 trabajadores, se utilizé un tipo de disefio descriptivo, ademas se utiliz6 el
cuestionario y encuestas como instrumentos para ambas variables. Gracias a
esta investigacion se determiné que al ser una entidad publica su remuneracion
neta es fija, esto impide que existan incentivos salariales adicionales, asi como
un reconocimiento del desempefio del trabajador, generando una gran

insatisfaccion en los colaboradores.

Montafio (2018) planteo como tesis la contribucion del salario del
trabajador en el crecimiento de la productividad empresarial en México; En el
periodo de 1995 — 2009, utilizando un enfoque cuantitativo sumado a un disefio
descriptivo no experimental, identificando dentro de la misma el nivel de
influencia que tiene la remuneracion en base a la productividad, es decir a mayor
calidad de trabajo en las horas establecidas existira una mayor remuneracion,
esto en base a objetivos alcanzados por el trabajador; finalmente en el transcurso
de los afios esto género que exista un aumento en la productividad de los

colaboradores trascendiendo considerablemente en su salario.

Por otro lado, Gwereda (2017) menciona que los incentivos y sus
variaciones tiene que equilibrarse de manera conjunta para mejora el
rendimiento del trabajador. La aplicacién del buen reconocimiento al trabajador
permitié un crecimiento en la productividad y la identidad con la empresa. Por
altimo, estos reconocimientos remunerativos y motivacionales favorecieron a
que el trabajador tenga la necesidad de querer capacitarse, estudiar y mejorar

en su formacion profesional.

También, Diaz (2019) y su articulo que no habla de los factores mas
importantes para aumentar el éxito de los programas que evaltan el rendimiento
del colaborador. Se realiz6 una evaluacion de la actualidad laboral que vive
Espafia, teniendo en cuenta las crisis econémicas que afectan al desarrollo del

pais, se opta por otorgar a las empresas generar evaluaciones constantes a sus



trabajadores con el fin de determinar algunas incomodidades. De esta manera

se pueda mejorar de una forma confiable y correcta.

Noboa, J. y Barrera, G. (2019). Por medio de su investigacion nos habla
de la importancia de tener dentro de una empresa un dinamismo por parte del
trabajador, se debe de contar con un buen clima laboral y una buena cultura
organizacional que contribuya constantemente con el crecimiento profesional de
ellos para obtener siempre un mejor desempefio y de esta manera hacerlos

sentir realizados con su trabajo y a nivel personal.

Por ultimo, Salah (2019) en su investigacion, utilizando una muestra de
250 personas se llega a la determinacion que las recompensas estan enlazadas
con el desempefio del trabajador. Para una empresa es importante mantener el
nivel de recompensas de forma continua ya que de esa forma se aumentaria
considerablemente el nivel del rendimiento del trabajador; asi mismo también
incorporarian el compromiso y mejorarian su actitud frente a los objetivos diarios
que poseen, por ultimo, es importante no dejar de lado el sistema de
recompensas o incentivos para la empresa que esto puede reflejarse en un futuro

como una ventaja competitiva.

Dentro del plano nacional Pozo (2018) nos menciona en su tesis sobre el
tipo de compensaciones que influyen en el desempefio del trabajador de la
municipalidad de Vegueta. Utilizando un enfoque cuantitativo correlacional y un
disefio no experimental, centrandose en una muestra de 92 trabajadores,
ademas se utilizd como instrumentos encuestas y cuestionarios. Dando como
resultado una existencia importante entre las remuneraciones e incentivos con
el rendimiento 6ptimo del trabajador en beneficio productivo de su local de

trabajo.

Torres (2017) hace énfasis sobre los incentivos laborales y su relacion con
el ambiente laboral en la municipalidad de Pachacamac, utilizando un enfoque
cuantitativo correlacional, con una poblacion de 170 trabajadores y una muestra
de 60. Logra determinar en base a encuestas, la existencia de una relacion las
variables antes mencionadas, considerando que las recompensas son

necesarias para la tranquilidad y felicidad del trabajador dentro de la empresa.



Teran (2017) en su tesis nos habla del salario y su grado emocional
relacionado con el rendimiento del trabajador”. Realizado en la ciudad de
Arequipa, con una investigacion cualitativa explicativa, utilizando un disefio no
experimental; obteniendo como resultado que la remuneracion emocional es de
mucha relevancia para la motivacion de los colaboradores, ya que los libra de
que sientan algun tipo de angustia y asi la empresa llega a obtener trabajadores

mas eficientes.

Santamaria (2017) y su investigacion, nos habla de la gestién de los
trabajadores y su nexo con el desempefio laboral en trabajadores de la salud de
una entidad publica”. Teniendo un estudio con un enfoque de nivel cuantitativo
correlacional con un tipo de disefio no experimental, teniendo una muestra de 60
trabajadores con los cuales se utilizaron encuestas y cuestionarios como
instrumentos y técnicas; otorgandonos un resultado sustancial en base a las
variables estudiadas ya que nos permite corroborar que existe una concordancia

entre la gestidon de los colaboradores y el desempefio empresarial.

Ruiz (2021) menciona en su investigacion la relacion del ambiente laboral
y el desempefo de los servidores de un hospital, con una poblacion de 457
personas y una muestra de 79 servidores, determino que existe una relacion
significativa entre el ambiente laboral y el rendimiento de los colaboradores, asi
mismo resalta que para que un trabajador pueda desempefiar sus funciones con

creces debe encontrarse en un entorno amigable.

Asi mismo, Laura (2017) nos menciona mediante su tesis sobre los
incentivos laborales y el nexo que existe con el rendimiento del trabajador
operativo de una empresa financiera. En este estudio se tomd una muestra de
37 colaboradores; dandonos como desenlace, la aplicacidon de incentivos
salariales a los colaboradores como utilidades, bonos, comisiones etc. Ayudan
al incremento de la productividad del colaborador, en sintesis, los incentivos que
suelen ser mas remunerativos son las que mas aportan para el crecimiento del

desempenio del trabajador.

Aguilar (2018) mediante su tesis nos informa sobre el incremento del

salario basico del trabajador y su relacién con la rentabilidad de una clinica



privada Realizada en Truijillo, se llega a la deduccién que el Unico responsable
de realizar un incremento del sueldo basico es el estado, esto basandose en
cubrir por lo menos la canasta familiar minima de esta forma tratando de
disminuir la desigualdad de ingresos que existe dentro del pais; sin embargo se
tiene conocimiento que la mayoria de trabajadores tienen una remuneracion en
base a la productividad que puedan generar esto generado por la informalidad y

por el régimen en el que se encuentran estas empresas.

Quifionez (2018) por medio de su investigacion, con una muestra de 40
personas, con personas de 18 afios en adelante, con un enfoque cuantitativo,
con alcance correlacional, utilizando como instrumento un cuestionario con 12
items. Concluye que si existe relacion entre la satisfaccion de beneficios
laborales e identificacion organizacional; resaltando la relevancia de tener al
trabajador con todos los beneficios correspondientes, de esa manera elevar el

nivel de compromiso y eficiencia dentro de la empresa.

Sandoval, E. (2019). Es de conocimiento que existen muchas empresas
que cuentan con una gran infraestructura, tecnologia o el personal mejor
calificado, pero esto no lo convertira en la mejor ya que el capital humano que lo
conforma sera siempre lo mas importante para una empresa porque cada una
de los colaboradores cuenta con distintas habilidades, valores, capacidades etc.
Que aportarian de una manera invaluable de forma positiva como también
negativa si es que no se tiene en consideracion darle el valor correspondiente al

trabajador.

Flores, K. (2022). Nos habla de que lo mas importante para un trabajador
es sentirse bien recompensados en base a las distintas actividades que logra
realizar dentro de la empresa y sobre todo por las capacidades que poseen y
ayudan a un crecimiento de la empresa. Esto quiere decir que la remuneracion
significa la recompensa que todo trabajador recibira, siendo esta de forma directa
o indirecta, la directa es en base a su sueldo y comisiones y la forma indirecta
es en base a los beneficios que obtienen como derecho como las vacaciones,

asignacion familiar, vacaciones etc.



Zufiga, B. (2020). Menciona por medio de su investigacion, la relevancia
de las remuneraciones en una organizacion y su grado de influencia en el
desempeiio del trabajador, con una poblacién de 150 colaboradores y una
muestra de 108 personas, utilizando como instrumento el cuestionario. Confirma
que los trabajadores suelen estar mas motivados por medio de incentivos
econdmicos, asi mismo obteniendo una remuneracién por encima del mercado

gue cumpla con sus expectativas.



.  METODOLOGIA
3.1 Tipo y Disefio de Investigacion:
3.1.1 Tipo de Investigacion:

Se definio la presente investigacion de tipo aplicada porque tiene la necesidad
de otorgar la informacion cientifica necesaria que permita enriquecer y renovar
los estudios o fundamentos tedricos en base a las variables remuneracion y

rendimiento del trabajador.

Se identifica como investigacion aplicada. Caracterizada principalmente
por tener un inicio dentro de un marco tedrico, manteniéndose dentro de ella
hasta el final; cumpliendo con la finalidad de nutrir a base de conocimientos
cientificos sin la necesidad de confrontamientos, para luego ser aplicada.
(Muntane’, 2010, p. 221).

3.1.2 Disefio de Investigacion:

Conforme a la pretension del investigador, el disefio sera no experimental de
corte transversal, dado que tiene la funcion de detallar los elementos mas
relevantes de las variables analizadas en la reciente investigacion dentro de un

tiempo determinado.

Un disefio no experimental se centra en distintos sucesos, conceptos y
contextos que acontecen sin la intervencién inmediata del investigador;

basandose principalmente en una situacion natural ya existente. (Dzul, 2018)

Esquema del Disefio de Investigacion:



V1

V2

M= muestra

V1= Remuneracién

V2= Rendimiento del Trabajador
R= Correlacion de las variables

3.1.3 Enfoque

Para esta investigacion se utilizard un enfoque cuantitativo dado que se
recogeran y analizaran los datos correspondientes de nuestro proyecto,

obteniendo un resultado numérico y su interpretacion correspondiente.
3.1.4 Nivel

Teniendo también un nivel descriptivo-correlacional, por qué se determinara el
grado de relacion de las variables remuneracion y rendimiento del trabajador a

través de la aplicacion de pruebas estadisticas.
3.2 Variables y operacionalizacion:
3.2.1 Variable Independiente: Remuneracion
e Definicion Conceptual

Para Cruz (2018) define a la remuneracion como el monto total de pagos que se
hace merecedor un colaborador por la prestacion de los servicios dentro de la

empresa. Mas conocido como sueldo o salario.

10



e Definicion Operacional

Las dimensiones que permitirdan medir a la variable son; los incentivos
econdémicos, la remuneracion y los beneficios. Las cuales seran cuantificadas

gracias al uso de escala ordinal con cinco tipos de respuestas.
e Indicadores

Los indicadores utilizados para medir la variable independiente son los bonos,
comisiones, recompensas, salario mensual, horas hombre, descuentos, seguro

de salud, vacaciones y utilidades.
e Escala de Medicion

En esta investigacion se utilizé una escala de medicion de tipo ordinal por que

se basa en un orden critico de las variables.
3.2.2 Variable Dependiente
Rendimiento del trabajador

e Definiciéon Conceptual

Sandoval (2018) define al rendimiento del trabajador como el resultado de la
evaluacion exhaustiva de sus capacidades para el cumplimiento de sus
objetivos; constituyendo correctamente una estrategia para conseguir los

objetivos.
e Definicion Operacional

Las dimensiones que permitiran medir a la variable son; ambiente laboral, la
formacion de competencias y la eficiencia. Las cuales serdn cuantificadas

gracias al uso de escala ordinal con cinco tipos de respuestas.

11



e Indicadores

Los indicadores utilizados para medir la variable dependiente son el nivel de
trato, nivel de satisfaccién, nivel de comunicacién, capacitaciones, trabajo en

equipo, responsabilidad, liderazgo, productividad y compromiso.

e Escalade Medicidn

En esta investigacion se utilizd una escala de medicion de tipo ordinal por que
se basa en un orden critico de la variable.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacion

Para esta investigacion se procedio a realizar el analisis de la cantidad de
empleados de cada area de una empresa de redes y comunicaciones. En este

caso se determino que la poblacién seria de 35 personas.

Se cataloga como poblacién a una cantidad de personas que poseen
caracteristicas parecidas, todas dentro de un mismo entorno; de las cuales estas
en muchos casos pueden ser exactas o desconocidas segun (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2018)
e Criterios de Inclusion:

Personas de cualquier sexo, ser trabajador de una empresa de redes y

comunicaciones y tener edad entre 18 y 55 afios de edad.

e Criterios de Exclusion:

No ser trabajadores del sector, ser menores de edad, no pertenecer a ninguna

empresa.
3.3.2 Muestra

Por consiguiente, se considera que al contar con una poblacién pequefia 0 menor

a 100 personas se decidira optar por un tipo de muestra censal. En sintesis, se
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tomara como muestra el total de la poblacion que corresponde a 35 empleados

en una empresa de redes y comunicaciones.

Segun menciona Naupas (2018) una muestra censal concierne a la totalidad de
sujetos relacionados que en este caso se ve representado por la poblaciony a
su vez también puede representar la unidad de analisis de la presente

investigacion.
3.3.3 Muestreo

Para Arias (2016) el concepto de muestreo es poder identificar cual parte de una
poblacion debe de analizarse con la Unica finalidad de poder estudiarla y hacer
una conjetura sobre ella; sin embargo, el sacar conclusiones basado solo en la
observacion de una pequefia parte de la poblacién se le denomina error de

muestreo.

3.3.4 Unidad de Analisis

Trabajadores de una empresa ligada al sector de redes y comunicaciones.
3.4 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Técnica

Para esta investigacion, la recoleccion de datos e informacion se realizara a
través de encuestas, que seran aplicadas a los trabajadores de una empresa de

redes y comunicaciones en Los Olivos, 2023.

Segun Naupas (2018) nos menciona que la forma de recolectar y registrar
informacion resulta ser una técnica de medicion que utilizara el autor para el

beneficio de su investigacion.
3.4.2 Instrumento

Para esta investigacion el instrumento a utilizar por el autor sera el cuestionario;
en este caso en particular a los trabajadores de una empresa de redes y

comunicaciones se le aplicar4 dos cuestionarios, una para la primera variable
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Remuneracion y otra para la segunda variable el rendimiento del trabajador con
un total de 30 preguntas.

Segun Naupas (2018) nos indica que el cuestionario no es mas que una lista con

interrogantes de las variables que resultaran ser estudiadas o analizadas.
3.4.3Validez

Para la presente investigacion se tomara como validez sobre la recoleccion de
los datos obtenidos mediante la encuesta y cuestionarios a tres expertos
asociados al estudio de las variables y a la carrera profesional que validaran su

veracidad.

Para Naupas (2018) la validez del instrumento comprende el nivel de
autenticidad y claridad que tiene una herramienta para recolectar informacién de

un grupo de personas.
3.4.4Confiabilidad

Para esta investigacion se toma como confiabilidad del instrumento (Alfa de
Cronbach), el cual registra ciertos parametros que ayudaran a verificar la
fiabilidad de los criterios analizados. Arrojando para la primera variable un nivel
de confiabilidad del 0.786 de Alfa de Cronbach y 0.794 en omega de McDonald
siendo aceptable para seguir con la investigacion; para la segunda variable se
obtuvo un 0.755 de Alfa de Cronbach y 0.767 en omega de McDonald.

Segun Naupas (2018) la confiabilidad se caracteriza por el nivel de
importancia que un instrumento utiliza para recolectar informacion y datos, en
sintesis, las veces que esta sea utilizada en distintos ambitos concedera la

misma significancia.
3.5 Procedimientos

Para esta investigacion, se utiliz6 como técnica para la recoleccion de datos fue
la encuesta que esta disefiada en la escala de medicion tipo ordinal Likert,
apoyandose en el programa de Microsoft Excel para el registro de los datos
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adquiridos; ademas del software Jamovi que servird para el analisis de datos.
Arrojando los siguientes resultados:

3.6 Método de Analisis de Datos

Para obtener y estudiar la informacion se utilizara el programa Excel y Jamovi
para asi poder proyectar los datos obtenidos dandole un valor a cada opcion o

alternativa plasmando todos los resultados en tablas y graficos estadisticos.
3.7 Aspectos Eticos

Se decidi6 asertivamente los siguientes aspectos éticos: Consentimiento
informado, Confidencialidad y la Observacion participante. De acuerdo a ello

Miranda y Villasis. (2019). describieron los siguientes aspectos.

En primer lugar, consideramos el "Consentimiento informado" ya que
todos los integrantes del proyecto de investigacién contaran con la informacién
correspondiente logrando entenderla y estar de acuerdo con todo ello para

decidir libremente si formaran o no parte del proyecto.

En segundo lugar, se consider6 la "Confidencialidad" debido a que los
integrantes del estudio (encuestados) se le garantizara que la informacion

obtenida suya se utilizara s6lo con fines estudiantiles y no seran publicadas.

Finalmente, optamos por la "Observacion participante" ya que toda la
informacion que se pueda recolectar en todo el proceso de investigacion se

recibird con responsabilidad y ética profesional.
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V. RESULTADOS
4.1 Analisis Descriptivo

Se aplicé una encuesta a 35 trabajadores de una empresa del rubro redes y

comunicaciones, Los Olivos Arrojando los siguientes resultados:

Tabla 1
Frecuencia para la variable Remuneracion

Frecuencias Porcentaje % Acumulado
T. DESACUERDO 29 5,52 5,52
DESACUERDO 136 25,90 31,43
INDIFERENTE 193 36,76 68,19
DE ACUERDO 140 26,67 94,86
T. DE ACUERDO 27 5,14 100,00
Total 525 100,00

Segun los datos mostrados en la tabla 1, el 68,19% constituye la brecha de la

variable remuneracion.

Tabla 2
Frecuencia para la variable Rendimiento del Trabajador

%

Frecuencias  Porcentaje Acumulado
T. DESACUERDO 32 6.10 6.10
DESACUERDO 136 25.90 32.00
INDIFERENTE 193 36.76 68.76
DE ACUERDO 138 26.29 95.05
T. DE ACUERDO 26 4.95 100.00
Total 525 100.00

De acuerdo a los datos mostrados en la tabla 2, el 68,76% constituye la brecha

de la variable Rendimiento del Trabajador.
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4.2 Analisis Inferencial
Hipotesis General

Existe un grado de relacion significativa entre la remuneracion y el rendimiento

del trabajador en una empresa de Redes y Comunicaciones, Los Olivos 2023.
a. Prueba de Hipotesis Especifica 1:

Ho: No existe un grado de relacion entre los incentivos laborales y el ambiente

laboral.

H1: Existe un grado de relacion entre los incentivos laborales y el ambiente

laboral.
b. Datos criticos:

Si p < =0.05 entonces rechazar la hipétesis nula.

Si p> = 0.05 entonces no rechazar la hipotesis nula.
c. Resultado:

p (0.001) < 0.05 entonces rechazar la hipotesis nula.
d. Conclusion:

Si existe un grado de relacion entre los incentivos laborales y el ambiente laboral
con un coeficiente de determinacion: CD= 0.7112? = 0.506 * 100 = 50.55%
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a. Prueba de hipétesis especifica 2.

Ho: No existe un grado de relacion entre el ambiente laboral y la formacion de

competencias.

H1: Existe un grado de relacion entre el ambiente laboral y la formacion de

competencias.
b. Datos criticos:

Si p < =0.05 entonces rechazar la hipétesis nula.

Si p> = 0.05 entonces no rechazar la hipotesis nula.
c. Resultado:

p (0.008) < 0.05 entonces rechazar la hipotesis nula.
d. Conclusion:

Si existe un grado de relacién entre el ambiente laboral y la formacion de
competencias con un coeficiente de determinacion: CD= 0.4432 = 0.196 * 100 =
19.62%

a. Prueba de Hipdtesis especifica 3.

Ho: No existe un grado de relacion entre los beneficios laborales y la eficiencia

del trabajador.

H1: Existe un grado de relacion entre los beneficios laborales y la eficiencia del

trabajador.

b. Datos criticos:
Si p < =0.05 entonces rechazar la hipétesis nula.
Si p> = 0.05 entonces no rechazar la hipotesis nula.

c. Resultado:
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p (0.001) < 0.05 entonces rechazar la hip6tesis nula.
d. Conclusion:

Si existe un grado de relacion entre los beneficios laborales y la eficiencia del
trabajador con un coeficiente de determinaciéon: CD = 0.763% = 0.582 * 100 =
58.22%
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V. DISCUSION

Los resultados de la presente investigacion, segun las hipotesis se demostraron
la existencia de una relacion entre la primera variable remuneracion y la segunda
variable rendimiento del trabajador, la cual coincide con lturralde (2011) quienes
mencionaron, mientras mayor sea el numero de necesidades satisfechas del
trabajador, mayor sera la predisposicion del trabajador a identificarse con la

organizacion y por ende elevar su rendimiento.

Se obtuvieron resultados por medio de las dimensiones incentivos
laborales y ambiente laboral, las cuales se evidencia tener relacion segun los
datos hallados en la hipdtesis especifica, “existe un grado de relacién
significativa entre los incentivos laborales y el ambiente laboral en una empresa
de Redes y Comunicaciones, Los Olivos, 2023”, Siendo esta aceptada (p =
0.001; p < 0.05; Spearman = 0.711). Asimismo, se logré obtener el coeficiente
de determinacion (CD) el cual arrojo un valor porcentual de 50.55%. Estos
resultados contrastan a lo obtenido por el autor Torres (2017), confirmando que
existe una relacion significativa entre la variable incentivos laborales y el clima
laboral, debido a que el trabajador va sentirse mucho mas cémodo dentro de la
empresa si este se siente recompensado ya sea de forma monetaria 0 no
monetaria. Ademas, la investigacion del autor establecié un coeficiente de
determinacion (CD) del 36.72%.

Por lo tanto, Torres (2017) menciona que la dimensién incentivos
laborales esté relacionada significativamente con la dimension ambiente laboral
ya que el trabajador busca ser recompensado por sus superiores y a su vez esto

contribuye a que exista una mejora en el ambiente dentro de la empresa.

La obtencion de resultados por medio de las dimensiones ambiente
laboral y formacion de competencias, evidencian tener un grado de relacion
significativo en la hipotesis “Existe un grado de relacion significativa entre los
honorarios y la formacidbn de competencias en una empresa de Redes y
Comunicaciones, Los Olivos, 2023”, siendo esta aceptada (p = 0.008; p < 0.05;
Spearman = 0.443). Ademas, se logrd obtener el coeficiente de determinacién

(CD) el cual arrojo un valor porcentual de 19.62%. Estos resultados arrojados
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coinciden con el autor Ruiz (2021) donde menciona la importancia que existe
dentro de una empresa, el factor de formacion de competencias para el
trabajador, influyendo en su crecimiento interpersonal y profesional que se ve
reflejado en el clima laboral de la organizacion, en esta investigacion del autor

se establecid un coeficiente de determinacion (CD) del 5.48%.

Asi mismo el autor nos menciona que la dimension ambiente laboral y
formacion de competencias constituye el inicio de un plan de mejora para el
apoyo y crecimiento profesional en los trabajadores, esto con la finalidad de que

en un futuro se sienta identificado con la empresa.

También, se logré obtener como resultado en base a las dimensiones
beneficios laborales y eficiencia del trabajador, los cuales evidencian tener un
grado de relacion significativo en la hipotesis “Existe un grado de relacion
significativa entre los beneficios laborales y la eficiencia del trabajador en una
empresa de Redes y Comunicaciones, Los Olivos, 2023”, siendo esta aceptada
(p =0.001; p <0.05; Spearman = 0.763). Ademas, se logro obtener el coeficiente
de determinacién (CD) el cual arrojo un valor porcentual de 58.22%. Estos
resultados arrojados coinciden con el autor Quifionez (2018), donde resalta la
importancia de contar con la mayoria de beneficios laborales que pueden existir
dentro de una organizacion, obteniendo de esta manera una satisfacciéon
personal que se vera reflejado en el rendimiento por parte del trabajador. En esta
investigacion del autor se establecié un coeficiente de determinacion (CD) del
16.32%.

Quifionez (2018) tambien resalta la necesidad que tienen las empresas
de que sus trabajadores rindan al 100%, para ello deben de cumplir con las
principales necesidades laborales, tales como una gratificacion, cts, seguro etc.
Esto generara que los trabajadores puedan ser mas eficientes dentro de la

empresa.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA: Existe elementos que relacionan las remuneraciones con el
rendimiento del trabajador en una empresa de Redes y Comunicaciones, Los
Olivos, 2023.

SEGUNDA: Existe grado de relacion entre las dimensiones incentivos
laborales y el ambiente laboral en una empresa de Redes y Comunicaciones,
Los Olivos, 2023. Con una hipotesis aceptada (p = 0.001; p < 0.05; Spearman =
0.763) con un coeficiente de determinacion (CD) del 50.55%

TERCERA: Existe grado de relacion entre las dimensiones ambiente
laboral y formacion de competencias en una empresa de Redes Yy
Comunicaciones, Los Olivos, 2023. Con una hipétesis aceptada (p = 0.008; p <

0.05; Spearman = 0.443) con un coeficiente de determinacién (CD) del 19.62%.

CUARTA: Existe elementos que relacionan las dimensiones beneficios
laborales y eficiencia del trabajador en una empresa de Redes vy
Comunicaciones, Los Olivos, 2023. Con una hipétesis aceptada (p = 0.001; p <

0.05; Spearman = 0.763) con un coeficiente de determinacion (CD) del 58.22%.
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VIl.  RECOMENDACIONES

PRIMERA: El gerente de la empresa debe implementar un plan de la
seleccion de personal, segun sea el nivel de preparacion profesional y
experiencia laboral. Ademas de otorgar un plan de mejoras salariales que
permitan mejorar el aspecto econémico de los trabajadores y asi verse reflejado

en su rendimiento dentro de la empresa.

SEGUNDA: El gerente del &rea de RR. HH debe implementar un plan de
incentivos laborales, tanto econémicos como comisiones, vales y bonos, asi
como los no econdmicos ligados al reconocimiento y los ascensos al trabajador.
Esto con el fin de que el trabajador se sienta recompensado y a su vez exista

una mejora en el ambiente laboral con sus superiores y compafieros.

TERCERA: EIl gerente de la empresa debera aplicar cuestionarios que
ayuden a conocer la situacién actual del trabajador, detallando los aspectos
negativos y positivos que este pueda pensar de sus comparieros, superiores y
de la empresa. Asi mismo fomentar a la formacion profesional a través de

convenios en cursos, diplomados etc.

CUARTA: El gerente general y su equipo de trabajo deben de implementar
una mejora en los beneficios laborales para todos los trabajadores, tales, asi
como una gratificacion, CTS, fondo de pensiones y un seguro contra todo riesgo.
Esto con el fin de que el trabajador tenga todas los beneficios y herramientas
necesarias para que pueda ser eficiente en sus labores dentro de la empresa.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de Operacionalizacion

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE MEDICION
CONCEPTUAL OPERACIONAL
La remuneracién consiste | Las  dimensiones  que Bonos 1,2 Escala de medicion tipo Ordinal.
“en una contraprestacion, | permitiran  medir a la _ Tipo Likert
ya sea econdmica o en | variable son; los incentivos Incentivos Comisiones 3.4
especie, que se recibe a | econémicos, la (1) Totalmente desacuerdo
cambio de los servicios | remuneracion y los Recompensas (2) Desacuerdo
prestados” Cruz (2018). benef_lc_los. Las cugles seran Salario mensual 6.7 (3) Indiferente
REMUNERACIONES cuantificadas gracias al uso (4) De acuerdo
de escala ordinal con cinco Honorarios Horas hombre 8,9 (5) Totalmente de acuerdo
tipos de respuestas.
Descuentos 10
Seguro de Salud 11,12
Beneficios Vacaciones 13,14
Utilidades 15
Define al rendimiento del | Las  dimensiones  que Nivel de trato recibido 16 Escala de medicion tipo Ordinal.
trabajador como el | permitiran medir a la Nivel d SFaccid 718 Tipo Likert
resultado de la evaluacion | variable son; el ambiente Ambiente Laboral Ivel de satistaccion '
exhaustiva de sus | laboral, la formacion de Nivel de comunicacion 19,20 (1) Totalmente
capacidades para el | competencias y la _ desacuerdo
cumplimiento  de  sus | eficiencia. Las cudles seran By Capacitaciones 21,22 (2) Desacuerdo
RENDIMIENTO DEL objetivos;  constituyendo | cuantificadas gracias al uso Formacmn_de Trabajo en equipo 23 (3) Indiferente
TRABAJADOR correctamente una | de escala ordinal con cinco competencias (4) De acuerdo
estrategia para conseguir | tipos de respuestas. Responsabilidad 24,25 (5) Totalmente de
los objetivos. Chiavenato Liderazgo 26,27 acuerdo
(2000) o Productividad 28,29
Eficiencia
Compromiso 30




Anexo 2: Matriz de Consistencia

TITULO: Remuneraciones y Rendimiento del trabajador en una empresa de redes y comunicaciones, Los Olivos, 2023.

AUTOR: Chavez Echevarria, Brayan Manuel

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢ Cudl es el vinculo entre la
remuneracion y el rendimiento del
trabajador en una empresa de
Redes y Comunicaciones, Los
Olivos 2023?

Problemas especificos:

a) ¢, Cudl es el vinculo entre el
clima laboral y el rendimiento del
trabajador en una empresa de
Redes y Comunicaciones, Los
Olivos 2023?

b) ¢ Cudl es el vinculo entre la
motivacion laboral y el rendimiento
del trabajador en una empresa de
Redes y Comunicaciones, Los
Olivos 20237

c)¢Cual es el vinculo entre la
formacién  profesional y el
rendimiento del trabajador en una

empresa de Redes y
Comunicaciones, Los Olivos
20237

d) ¢,Cual es el vinculo entre el

reconocimiento y el rendimiento
del trabajador en una empresa de
Redes y Comunicaciones, Los
Olivos 2023?

Objetivo general:

Determinar la relacién entre la
remuneracion y el rendimiento del
trabajador en una empresa de Redes
y Comunicaciones, Los Olivos 2023

Objetivos especificos:

a) Determinar el nivel del clima
laboral y su influencia en el
rendimiento del trabajador en una
empresa de Redes y
Comunicaciones, Los Olivos 2023.

b) Determinar el nivel de
motivacion laboral y su relacién con
el rendimiento del trabajador en una
empresa de Redes y
Comunicaciones, Los Olivos 2023

c) ldentificar el nivel de
reconocimiento laboral y su relacion
con el rendimiento del trabajador en
una empresa de Redes vy
Comunicaciones, Los Olivos 2023

Hipotesis general:

Existe una relacién valiosa entre la
remuneracion y el rendimiento del
trabajador en una empresa de Redes
y Comunicaciones, Los Olivos 2023.

Hipotesis especificas:

a) Existe una relacion valiosa
entre el clima laboral y el
rendimiento del trabajador en una
empresa de Redes y
Comunicaciones, Los Olivos 2023

b) Existe una relacion valiosa
entre la motivacion laboral y el
rendimiento del trabajador en una
empresa de Redes y
Comunicaciones, Los Olivos 2023

c)Existe una relacién valiosa entre el
reconocimiento laboral y el
rendimiento del trabajador en una
empresa de Redes y
Comunicaciones, Los Olivos 2023.

Variable 1: MARKETING MIX

DIMENSION Indicadores items Escala y Valores
Incentivos Bonos 1,2 Escala de medicidn tipo
Comisiones 34 Ordinal.
Tipo Likert
Recompensas 5
Honorarios Salario mensual 6,7 (1) Totalmente
Horas hombre 8,9 desacuerdo
(2) Desacuerdo
Descuentos 10 (3) Indiferente
Seguro de Salud 11,12 (4) De acuerdo
ici _ (5) Totalmente de
Beneficios Vacaciones 13,14 acuerdo
Utilidades 15
Variable 2: CAPTACION DE CLIENTES
Ambiente Nivel de trato | 16 Escala de medicidn tipo
Laboral recibido Ordinal.
Nivel de satisfaccion | 17,18 Tipo Likert
Nivel de | 19,20 1) Total X
comunicacion g ) Tota ”;en €
Capacitaciones 21,22 esacuerdo
Formacion de Trabai - > (2) Desacuerdo
competencias rabajo en equipo 3 (3) Indiferente
Responsabilidad 24,25 (4) De acuerdo
Eficienci i 5627 (5) Totalmente de
iciencia iderazgo , acuerdo
Productividad 28,29
Compromiso 30




Anexo 3: Validacion de expertos

Tabla
Expertos para la validacion del instrumento
GRADO ACADEMICO NOMBRE DEL EXPERTO VALIDADOR OPINION DE EXPERTO
Magister Alarcén Camero, Juan Manuel Aplicable
Magister Lépez Ruiz Mariano Adolfo Aplicable
Magister Molina Guillen Jan kei Aplicable

CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

Tabla
Baremo para estimacion del nivel de confiabilidad

RANGO EVALUACION DEL COEFICIENTE

Coeficiente alfa >,9
Coeficiente alfa >,8
Coeficiente alfa >,7 X
Coeficiente alfa >,6
Coeficiente alfa >,5
Coeficiente alfa <,5




Anexo 4: Matriz De Correlaciéon

AMBIENTE

FORMACION DE

INCENTIVOS HONORARIOS BENEFICIOS LABORAL COMPETENCIAS EFICIENCIA V1
INCENTIVOS ~ Rhode —
Spearman
gl —
valor p —
HONORARIOS RhO de 0.461 —
Spearman
o] 33 —
valor p 0.005 —
BENEFICIOS ~ Rnode 0.372 0.54 —
Spearman
al 33 33 —
valor p 0.028 <.001 —
AMBIENTE Rho de
LABORAL Spearman 0.711 0.822 0.452 —
al 33 33 33 —
valor p <.001 <.001 0.006 —
Rho de
FORMACION 0.289 0.711 0.831 0.443 —
Spearman
o] 33 33 33 33 —
valor p 0.092 <.001 <.001 0.008 —
EFICIENCIA Rho de 0.754 0.83 0.763 0.814 0.711 —
Spearman
o] 33 33 33 33 33 —
valor p <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 —
Vi Rho de 0.747 0.853 0.763 0.84 0.75 0.989 —
Spearman
o] 33 33 33 33 33 33 —
valor p <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 <.001 —
V2 Rho de -0.148 0.032 -0.075 0.105 0.016 -0.092 -0.062
Spearman
gl 33 33 33 33 33 33 33
valor p 0.396 0.854 0.668 0.55 0.928 0.6 0.722




DEFINICION CONCEPTUAL

VARIABLE 1: Remuneraciones

Cruz (2018) declara que:

Definen a la remuneracion como el total de pagos que recibe un trabajador por
la prestacidon de sus servicios. La remuneracion consiste “en una
contraprestacion, ya sea econdmica o en especie, que se recibe a cambio de
los servicios prestados”. La mas usual es la conocida como sueldo o salario.”

DIMENSIONES DE LA VARIABLE:

1.

Incentivos: Paul Krugman (2018) define un incentivo como cualquier
cosa que motive a una persona a hacer algo. Cuando hablamos de
economia, la definicion se vuelve mas especifica: los incentivos
econdémicos son motivaciones financieras para que las personas lleven a
cabo ciertas acciones.

Honorarios: Paul Krugman (2018) define un incentivo como cualquier
cosa que motive a una persona a hacer algo. Cuando hablamos de
economia, la definicion se vuelve mas especifica: los incentivos
econdmicos son motivaciones financieras para que las personas lleven a
cabo ciertas acciones.

Beneficios: Los beneficios laborales son aquellos que las organizaciones
conceden a sus empleados por pertenecer a la organizacion o
desempefiar un puesto de trabajo, pero no son contraprestacion al trabajo

realizado



VARIABLE 2: Rendimiento del Trabajador

Chiavenato (2000) Define al rendimiento del trabajador como el resultado de la
evaluacion exhaustiva de sus capacidades para el cumplimiento de sus
objetivos; constituyendo correctamente una estrategia para conseguir los
objetivos.

DIMENSIONES DE LA VARIABLE:

1. Ambiente Laboral: Chiavenato (2000) arguye que el clima
organizacional puede ser definido como las cualidades o propiedades
del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los
miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en

los comportamientos de los empleados.

2. Formacién de Competencias: Para Tobon (2012), la formacion
profesional por competencia es concebida como aquella accion de
suministrar a una persona o grupo, informacién y entrenamiento preciso
para conocer-aprender a realizar y desempefiar una determinada

actividad laboral.

3. Eficiencia: Sander (2002, p. 151) plantea que: "La eficiencia es el
criterio econémico que revela la capacidad administrativa de producir el

maximo de resultados con el minimo de recursos, energia y tiempo.



Anexo 4: Modelo de instrumento

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE ENCUESTA

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

Estimado cliente/colaborador, sus respuestas en el siguiente

cuestionario son de mucha importancia ya que contribuiran a

una investigacion de tipo académica, que busca establecer la

relacion entre las variables Remuneraciones y Rendimiento

del Trabajador. Toda la informacion sera confidencial.

De la misma manera se requiere su consentimiento

informado

para poder

aplicarle el

instrumento de

investigacion. En ese sentido agradeceré marcar el siguiente

recuadro en sefal de conformidad:

Declaro estar informado de la aplicaciéon de la siguiente

encuesta y en sefial de conformidad marco con una x el

casillero:

TIEMPO DE DURACION: 15 MINUTOS

INSTRUCCIONES

Marcar con una (X) el nUumero segun la importancia que usted

estoy de acuerdo

No estoy de acuerdo

considere
1 2 3 4 5
ESCALA
Totalment Indiferen De Totalmen
DE Desacuer Acuerdo
een te te de
VALORACI do

ON Desacuerd Acuerdo

0




OPCION DE

RESPUESTA
V1.Remunerac
iones
1 213 4 5
()
|_|CJ d o (a)
Pe) g H4 T o O
S . Items = g E g ¢ 20
pe Indica N o 3 2 4 o Q2
2] ° S d q < €
c dor =8 a4 d =9
[0) 8 g < <5} 8 <
£ o @ qg 7 O o
a) Q| g
En alguna ocasion la empresa le ha otorgado un
1| bono como incentivo laboral.
Bonos - - -
Usted considera que los bonos son un incentivo
w 2| laboral para lograr los objetivos de la empresa.
g
‘GE) Alguna vez la empresa le ha otorgado comisiones
e 3| como incentivo laboral.
Comisiones — P
Cree usted que las comisiones estan acorde al
4 | cumplimiento de sus objetivos.
Se siente usted recompensado por la empresa
Recompen 5
sas
6 | Usted considera que el sueldo que recibe le permite
cubrir sus necesidades basicas.
Salario
Mensual 7 | Sus honorarios percibidos son pagadas en fechas
indicadas.
[%2]
S
g 8 | Considera que por las horas de trabajo realizadas
S Horas usted esta siendo bien remunerado.
T Hombre
9| Considera usted que el esfuerzo en su jornada
laboral no esta siendo bien remunerado.
g) Cree usted que los descuentos a los trabajadores
Descuento por tardanza son injustos.
S
Usted cree conveniente que la empresa deba
1 pagarle un seguro de salud.
Seguro de : i i
Salud Usted considera que el importe por la prestacion de
; salud debe ser sumado a mi remuneracion.
8
S 1| Alguna vez la institucién le ha otorgado vacaciones o
% Vacaciones | 3| dias de descanso.
m
1| Cree conveniente que la institucién deba pagarle
4| vacaciones
Utilidades 1 | Alguna vez la institucion le ha otorgado utilidades.




OPCION DE

(0]

trabajo cuando este lo requiera.

V2. RESPUESTA
Rendimiento 1 ]2)3) 4 5
del Trabajador
(0] g o
c 2 g g 2
I .
& . s Items s g { g 5 §m§
g Indicador N e & g O {8
Nivel d Considera que un buen trato por parte de su
vel de . . L
Trato 16 Jefg 8.. cargo ayudaria al cumplimiento de sus
Recibido objetivos.
S El nivel de satisfaccion del trabajador ayuda al
Sl Nivel de 17 | cumplimiento de los objetivos de la empresa.
2| satisfaccion .
2 18 Se siente contento dentro de la empresa.
£
< . — .
El nivel de comunicacién con sus jefes es el
: 19 | adecuado.
Nivel de
Comunicac - -
i6n Existen barreras a la hora de comunicarse con
20 | sus superiores.
21 | Considera que la empresa capacita
L constantemente a sus trabajadores.
Capacitaci
ones .
22 | La empresa aporto a su crecimiento
@ profesional.
2
£ 23 | Considera gue los trabajos en equipo aportan a
g| Trabajo en la empresa.
8 Equipo
3 24 | Cree usted que los trabajos en equipo son mas
S eficientes para la empresa que un trabajo
8| Responsab individual
e
25 | La empresa aporto en sus valores personales.
26 | Cree que tiene la capacidad para tener
_ colaboradores a cargo.
Liderazgo
27 | Coordina y trabaja en equipo.
28 | Considera que la empresa brinda los recursos
Produ(;;tlwda necesarios para alcanzar su productividad
s establecida.
o
(&) P
b 29 | Considera que la empresa se encuentra
satisfecha con sus actividades realizadas
Compromis | 30 | Esta dispuesto a ayudar a su compariero de




N
i\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento” Remuneraciones y rendimiento del
trabajador en una empresa de Redes y Comunicaciones, Los Olivos 2023.”. La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Magtr. Alarcon Camero, Juan Manuel

Grado profesional:

Maestria ( X ) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica ( ) Social ()

Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
elarea’ | MasdeS5afios (X )
2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Chavez Echevarria, Brayan Manuel

Autor(es):
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
15 minutos

Tiempo de aplicacion:

Ambito de aplicacion:

Al Personal administrativo y asistencial de la Empresa Electricom
SAC en el distrito de los Olivos.

Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 15
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 15
ftems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4, Soporte tedrico

e Variable 1: Remuneraciones
Cruz (2018) declara que definen a la remuneracién como el total de pagos que recibe un

trabajador por la prestacion de sus servicios.

La remuneracidon consiste “en una

contraprestacion, ya sea econémica o en especie, que se recibe a cambio de los servicios
prestados”. La mas usual es la conocida como sueldo o salario.”

o 0.0 INVESTIGA

oo UCV
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e Variable 2: Rendimiento del Trabajador
Chiavenato (2000) Define al rendimiento del trabajador como el resultado de la evaluacién
exhaustiva de sus capacidades para el cumplimiento de sus objetivos; constituyendo
correctamente una estrategia para conseguir los objetivos.

Variable Dimensiones Definicion

Paul Krugman (2018) define un incentivo como cualquier|
cosa que motive a una persona a hacer algo. Cuando
hablamos de economia, la definicibn se vuelve mas
especifica: los incentivos econdmicos son motivaciones
financieras para que las personas lleven a cabo ciertas
acciones.

Incentivos

Segun Aguilar (2017) el término "honorario” se refiere méas
. bien a la remuneracién que perciben algunos profesionales
Remuneraciones Honorarios por la prestacion de sus servicios, siendo definido por el
Diccionario de la Real Academia Espafiola como Estipendio|
0 sueldo que se da a uno por su trabajo en algin arte liberal.

Los beneficios laborales son aquellos que las
organizaciones conceden a sus empleados por pertenecer a
la organizacion o desempefiar un puesto de trabajo, pero no
son contraprestacion al trabajo realizado

Beneficios

Chiavenato (2000) arguye que el clima organizacional puede
ser definido como las cualidades o propiedades del ambiente
Ambiente Laboral  [aboral que son percibidas o experimentadas por los
miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia
directa en los comportamientos de los empleados.

Para Tobon (2012), la formacion profesional por
competencia es concebida como aquella accion de

Rendimiento del Formacion de suministrar a una persona 0 grupo, informacion y
Trabajador Competencias entrenamiento preciso para conocer-aprender a realizar Y|

desempefiar una determinada actividad laboral.
Sander (2002, p. 151) plantea que: "La eficiencia es el
Eficiencia criterio econdmico que revela la capacidad administrativa de
producir el maximo de resultados con el minimo de recursos,

energia y tiempo.
A
o%%® INVESTIGA

oo UCV
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Remuneraciones y rendimiento del trabajador en una
empresa de Redes y Comunicaciones, Los Olivos, 2023”. Elaborado por Chavez Echevarria Brayan Manuel en

el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
SN modificacion muy grande en el uso de las
El item se 2. Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir,
su sintactica y , Se requiere una modificacién muy especifica de
semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
A acuerdo) la dimension.
relacion ldgica con
la dimension o . . -
L . . El item tiene una relacion moderada con la
|nd|cac_io_r que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto [ El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que estd midiendo.
1. No cumole con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
' P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA . . . .
2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevanua,_perg otro item
El item es esencialo | puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA

L o o
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Variable del instrumento: Remuneraciones
e Primera dimensioén: Incentivos.

7 c Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Iltem ad lencialancia Observaciones
1 4 3 4
Bonos
2 4 4 4
. 3 3 4 4
Comisiones
4 4 4 4
Recompensas 5 4 4 3
e Segunda dimension: Honorarios
: : Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Item ad |encialancia Observaciones
. 6 4 4 3
Salario Mensual
7 3 4 4
8 4 4 4
Horas Hombr
oras Hombre 5 2 2 3
Descuentos 10 4 4 4
e Tercera dimensién: Beneficios
- : Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Item ad |encialancia Observaciones
11 1 4 3
Seguro de Salud
g 12 2 | 4 | a
) 13 3 3 4
Vacaciones 14 4 4 4
Utilidades 15 4 4 4
Variable del instrumento: Rendimiento del Trabajador
® Primera dimension: Ambiente Laboral
Indicadores [tem et Celiar Ralsy Observaciones
ad |encia|ancia
Nivel de Trato Recibido 16 4 4 3
. . ., 17 3 4 4
Nivel de Satisfaccion 18 4 2 2
. L 19 4 4 3
Nivel de Comunicacion 20 2 7 4
e Segunda dimension: Formacién de Competencias
. o Clarid|[Coher| Relev .
Indicadores Iltem ad lencialancia Observaciones
Capacitaciones 21 4 4 4
P 2| 4 | 4 | 4
Trabajo en Equipo 23 4 4 4
. 24 4 3 4
Responsabilidad 3 2 2 7]

o 0.0 INVESTIGA

oo UCV
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e Tercera dimension: Eficiencia

: c Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Iltem ad |encial ancia Observaciones
. 26 4 4 4
Liderazgo > 3 2 2
. 28 4 4 4
Productividad 29 2 3 2
Compromiso 30 4 3 4

Magtr. Alarcon Camero, Juan Manuel
DNI N° 44830806

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.

o 0.0 INVESTIGA


https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf

N
i\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento” Remuneraciones y rendimiento del
trabajador en una empresa de Redes y Comunicaciones, Los Olivos 2023.”. La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Mgr. Lopez Ruiz Mariano Adolfo

Grado profesional:

Maestria (x

) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica

Educativa ( )

«C ) Social ()

Organizacional ( X)

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
elarea’ | MasdeS5afios (X )
2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Tiempo de aplicacion:

Autor(es): Chavez Echevarria, Brayan Manuel
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
15 minutos

Ambito de aplicacion:

Al Personal administrativo y asistencial de la Empresa Electricom

SAC en el distrito de los Olivos.

Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 15
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 15
ftems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4, Soporte tedrico

e Variable 1: Remuneraciones
Cruz (2018) declara que definen a la remuneracién como el total de pagos que recibe un

trabajador por la prestacion de sus servicios.

La remuneracidon consiste “en una

contraprestacion, ya sea econémica o en especie, que se recibe a cambio de los servicios
prestados”. La mas usual es la conocida como sueldo o salario.”

o 0.0 INVESTIGA

oo UCV
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e Variable 2: Rendimiento del Trabajador
Chiavenato (2000) Define al rendimiento del trabajador como el resultado de la evaluacién
exhaustiva de sus capacidades para el cumplimiento de sus objetivos; constituyendo
correctamente una estrategia para conseguir los objetivos.

Variable Dimensiones Definicion

Paul Krugman (2018) define un incentivo como cualquier|
cosa que motive a una persona a hacer algo. Cuando
hablamos de economia, la definicibn se vuelve mas
especifica: los incentivos econdmicos son motivaciones
financieras para que las personas lleven a cabo ciertas
acciones.

Incentivos

Segun Aguilar (2017) el término "honorario” se refiere méas
. bien a la remuneracién que perciben algunos profesionales
Remuneraciones Honorarios por la prestacion de sus servicios, siendo definido por el
Diccionario de la Real Academia Espafiola como Estipendio|
0 sueldo que se da a uno por su trabajo en algin arte liberal.

Los beneficios laborales son aquellos que las
organizaciones conceden a sus empleados por pertenecer a
la organizacion o desempefiar un puesto de trabajo, pero no
son contraprestacion al trabajo realizado

Beneficios

Chiavenato (2000) arguye que el clima organizacional puede
ser definido como las cualidades o propiedades del ambiente
Ambiente Laboral  [aboral que son percibidas o experimentadas por los
miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia
directa en los comportamientos de los empleados.

Para Tobon (2012), la formacion profesional por
competencia es concebida como aquella accion de

Rendimiento del Formacion de suministrar a una persona 0 grupo, informacion y
Trabajador Competencias entrenamiento preciso para conocer-aprender a realizar Y|

desempefiar una determinada actividad laboral.
Sander (2002, p. 151) plantea que: "La eficiencia es el
Eficiencia criterio econdmico que revela la capacidad administrativa de
producir el maximo de resultados con el minimo de recursos,

energia y tiempo.
A
o%%® INVESTIGA

oo UCV
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Remuneraciones y rendimiento del trabajador en una
empresa de Redes y Comunicaciones, Los Olivos, 2023”. Elaborado por Chavez Echevarria Brayan Manuel en

el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
SN modificacion muy grande en el uso de las
: 2. Bajo Nivel A
El item se 10 palabras de acuerdo con su significado o por la
_comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir,

su sintactica . i ificacio ifi

y 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
A acuerdo) la dimension.
relacion ldgica con
intljeilcgtrjr:)ernSLljzneZté 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacion moderada con la
dor g ' dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que estd midiendo.
1. No cumole con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
: P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA . . . .

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevanma,_pero otro item

El item es esencial o | ©° puede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir

debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4.

Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

5.  No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel

oo INVESTIGA
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Variable del instrumento: Remuneraciones
e Primera dimensioén: Incentivos.

7 c Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Iltem ad lencialancia Observaciones
1 1 4 3
Bonos
2 2 4 4
. 3 3 3 4
Comisiones
4 4 4 4
Recompensas 5 4 4 4
e Segunda dimension: Honorarios
: : Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Item ad |encialancia Observaciones
. 6 4 4 4
Salario Mensual
7 4 4 4
8 4 4 4
Horas Hombr
oras Hombre 5 2 3 2
Descuentos 10 4 4 4
e Tercera dimensién: Beneficios
- : Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Item ad |encialancia Observaciones
11 4 3 4
Seguro de Salud
12 4 4 4
Vacaciones 13 3 4 4
14 4 4 4
Utilidades 15 4 4 3
Variable del instrumento: Rendimiento del Trabajador
® Primera dimension: Ambiente Laboral
Indicadores [tem et Celiar Ralsy Observaciones
ad |encia|ancia
Nivel de Trato Recibido 16 4 4
. . ., 17 4 4 4
Nivel de Satisfaccion 18 7] 2 7]
. L 19 4 3 4
Nivel de Comunicacion 20 2 2 2
e Segunda dimension: Formacion de Competencias
. o Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Iltem ad |encialancia Observaciones
Capacitaciones 21 L 4 3
P 2| 2 | 4 | 4
Trabajo en Equipo 23 3 3 4
- 24 4 4 4
Responsabilidad 3 2 2 2

A INVESTIGA

oo UCV
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e Tercera dimension: Eficiencia

- o Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Iltem ad |encial ancia Observaciones
. 26 4 3 4
Liderazgo > 2 2 2
. 28 3 4 4
Productividad 29 2 2 2
Compromiso 30 4 4 3

Mgr. Lopez Ruiz Mariano Adolfo
DNI N° 09869191

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento” Remuneraciones y rendimiento del
trabajador en una empresa de Redes y Comunicaciones, Los Olivos 2023.”. La evaluacion del instrumento es
de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Mgr. Molina Guillen Jan

Grado profesional:

Maestria (x

) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica

Educativa ( )

«C ) Social ()

Organizacional ( X)

Areas de experiencia
profesional:

Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Institucion donde labora:

Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2 a4 afios ( )
elarea’ | MasdeS5afios (X )
2. Propdsito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Cuestionario en escala ordinal

Tiempo de aplicacion:

Autor(es): Chavez Echevarria, Brayan Manuel
Procedencia: Del autor
Administracion: Virtual
15 minutos

Ambito de aplicacion:

Al Personal administrativo y asistencial de la Empresa Electricom

SAC en el distrito de los Olivos.

Significacion:

Esta compuesta por dos variables:

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 15
items en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

- La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 15
ftems en total. El objetivo es medir la relacion de variables.

4, Soporte tedrico

e Variable 1: Remuneraciones
Cruz (2018) declara que definen a la remuneracién como el total de pagos que recibe un

trabajador por la prestacion de sus servicios.

La remuneracidon consiste “en una

contraprestacion, ya sea econémica o en especie, que se recibe a cambio de los servicios
prestados”. La mas usual es la conocida como sueldo o salario.”
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e Variable 2: Rendimiento del Trabajador
Chiavenato (2000) Define al rendimiento del trabajador como el resultado de la evaluacién
exhaustiva de sus capacidades para el cumplimiento de sus objetivos; constituyendo
correctamente una estrategia para conseguir los objetivos.

Variable Dimensiones Definicion

Paul Krugman (2018) define un incentivo como cualquier|
cosa que motive a una persona a hacer algo. Cuando
hablamos de economia, la definicibn se vuelve mas
especifica: los incentivos econdmicos son motivaciones
financieras para que las personas lleven a cabo ciertas
acciones.

Incentivos

Segun Aguilar (2017) el término "honorario” se refiere méas
. bien a la remuneracién que perciben algunos profesionales
Remuneraciones Honorarios por la prestacion de sus servicios, siendo definido por el
Diccionario de la Real Academia Espafiola como Estipendio|
0 sueldo que se da a uno por su trabajo en algin arte liberal.

Los beneficios laborales son aquellos que las
organizaciones conceden a sus empleados por pertenecer a
la organizacion o desempefiar un puesto de trabajo, pero no
son contraprestacion al trabajo realizado

Beneficios

Chiavenato (2000) arguye que el clima organizacional puede
ser definido como las cualidades o propiedades del ambiente
Ambiente Laboral  [aboral que son percibidas o experimentadas por los
miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia
directa en los comportamientos de los empleados.

Para Tobon (2012), la formacion profesional por
competencia es concebida como aquella accion de

Rendimiento del Formacion de suministrar a una persona 0 grupo, informacion y
Trabajador Competencias entrenamiento preciso para conocer-aprender a realizar Y|

desempefiar una determinada actividad laboral.
Sander (2002, p. 151) plantea que: "La eficiencia es el
Eficiencia criterio econdmico que revela la capacidad administrativa de
producir el maximo de resultados con el minimo de recursos,

energia y tiempo.
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Remuneraciones y rendimiento del trabajador en una
empresa de Redes y Comunicaciones, Los Olivos, 2023”. Elaborado por Chavez Echevarria Brayan Manuel en

el afio 2023 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
SN modificacion muy grande en el uso de las
: 2. Bajo Nivel A
El item se 10 palabras de acuerdo con su significado o por la
_comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir,

su sintactica . i ificacio ifi

y 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion l6gica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
A acuerdo) la dimension.
relacion ldgica con
intljeilcgtrjr:)ernSLljzneZté 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacion moderada con la
dor g ' dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que estd midiendo.
1. No cumole con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
: P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA . . . .

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevanma,_pero otro item

El item es esencial o | ©° puede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir

debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4.

Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

9. No cumple con el criterio

10. Bajo Nivel

11. Moderado nivel

12. Alto nivel
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Variable del instrumento: Remuneraciones
e Primera dimensién: Incentivos.

n c Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Iltem ad lencialancia Observaciones
1 1 4 3
Bonos
2 2 4 4
. 3 3 3 4
Comisiones
4 4 4 4
Recompensas 5 4 4 4

e Segunda dimension: Honorarios

Clarid|Coher| Relev

Indicadores item ad Observaciones

encial ancia
6 4 3 4
Salario Mensual
7 4 4 4
8 3 4 4
Horas Hombre 5 2 2 2
Descuentos 10 4 4 3

e Tercera dimensién: Beneficios

Clarid|Coher| Relev

Indicadores Item ad |encialancia Observaciones
11 4 4 4
r |
Seguro de Salud o 2 2 2
Vacaciones 13 4 4 4
14 4 3 4
Utilidades 15 4 4 4

Variable del instrumento: Rendimiento del Trabajador
® Primera dimension: Ambiente Laboral

. ‘ Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Item ad lencial ancia Observaciones
Nivel de Trato Recibido 16 4 3 4
. . ., 17 4 4 4
Nivel de Satisfaccion 18 3 2 2
. .. 19 4 4 4
Nivel de Comunicacion 20 2 7 3

e Segunda dimension: Formacién de Competencias

Clarid|Coher| Relev

i i ; X Observaciones
Indicadores Iltem ad lencialancia

21 4 3 4

Capacitaciones

22 4 4 4
Trabajo en Equipo 23 3 4 4
Responsabilidad g;‘r j j g
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e Tercera dimension: Eficiencia

. - Clarid|Coher| Relev .
Indicadores Item ad lencialancia Observaciones
. 26 4 4 4
Liderazgo > 2 2 2
. 28 4 4 4
Productividad 29 2 3 2
Compromiso 30 4 4 4

Mgr. Molina Guillen Jan

Pd.: el presente formato debe tomar en

cuenta:

DNI N° 45099368

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a
emplear. Por otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de
la diversidad del conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en
McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos
brindaran una estimacion confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente
recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con
la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas

et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra

bibliografia.
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