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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como propésito determinar la relacion que existe entre la
gestion de compensaciones y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamu. La poblacién muestral estuvo
compuesta 17 colaboradores de la entidad edil en mencion. Se considerd un disefio
no experimental, correlacional. Para medir la variable primera (Gestion de
compensaciones) se aplicé un cuestionario con 12 items y para la segunda variable
(Rendimiento laboral) se aplic6 un cuestionario de 23 items. Los resultados
muestran que Spearman fue de 0,869 esto indica una vinculacion significativa entre
las variables, concluyendo que existe vinculacién significativa entre la gestion de
compensaciones y el rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad
del Centro Poblado de Pakatnamu, es decir que si la gestion de compensaciones

es adecuada entonces el rendimiento de los laboradores ser4 mas productivo.

Palabras clave: Gestidn, compensaciones, rendimiento, laboral.



ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship that exists between
compensation management and the work performance of employees in the
Municipality of the Populated Center of Pakathamd. The sample population was
made up of 17 collaborators of the aforementioned municipal entity. A non-
experimental, correlational design was considered. To measure the first variable
(Compensation Management), a questionnaire with 12 items was applied and for
the second variable (Job Performance), a 23-item questionnaire was applied. The
results show that Spearman was 0.869, this indicates a significant link between the
variables, concluding that there is a significant link between compensation
management and the work performance of employees in the Municipality of the
Populated Center of Pakatnamu, that is, if the management of compensation is

adequate then the workers' performance will be more productive.

Keywords: Management, compensation, performance, labor.



I. INTRODUCCION

Actualmente el sector empresarial viene implementando diferentes
estrategias para el mejoramiento de la calidad, considerando aspectos externos
como internos, siendo una de las prioridades la compensacion que genera la
organizacion en bien de los colaboradores; la misma que se encuentra alineada

con la estrategia de la empresa (Beccaria et al., 2020).

Un sistema de compensaciones se orienta a lograr colaboradores
satisfechos, retener talentos, mejores resultados para la organizacién, motiva
cambios conductuales de las personas para trabajar en equipo, para lo cual se debe
insertar estrategias definidas y conocer el recurso humano que cuenta la
organizacion para obtener resultados esperados y al mismo tiempo lograr que los
trabajadores puedan lograr mejorar su rendimiento laboral en periodos futuros
(Hernandez, 2023).

En un contexto mundial, en paises como Francia, Alemania y Espafia, las
empresas en la actualidad buscan elevar sosteniblemente el nivel del rendimiento
de sus colaboradores en lo laboral para la productividad aumentar y lograr
beneficios mejores, una manera de mejorar este rendimiento es con la salarial
compensacion, considerando que anteriormente los colaboradores se contentaban
con un basico sueldo, sin embargo esta mentalidad ha evolucionado, pues ahora
aspiran a percibir mejores incentivos, con el fin de suplir sus necesidades de

reconocimiento (Torres, 2022).

En 4 anos anteriores a la pandemia, el incremento salarial en el mundo
fluctuaba entre 1,8% y 2,4%; sin tener en cuenta a China. En economias
sobresalientes de los paises integrantes del taller intergubernamental de
coordinacion financiera y econémica internacional G-20, el aumento real salarial
tuvo variacion entre el 0,5% vy el 0,8%, empero, en los emergentes paises del mismo
foro, mas répido crecio entre 3,4% y 4,6% al afio. Entre los afios 2008 y 2019, la
real remuneracion se duplicé en China, sin embargo, en términos porcentuales el
21% se dio en Corea del Sur, seguido de Alemania 14%, a diferencia, en Reino
Unido, Italia y Japon la real remuneracion decayo Para los seis primeros meses del

2020, el coronavirus causé una disminucibn en el incremento de las
1



remuneraciones promedio de Latinoamérica, por ejemplo, en Brasil cayé en un 20%
en Chile en un 17% en Argentina en un 32% y en Venezuela en un alarmante 80%,
esto también influy6 en el rendimiento de los trabajadores, sin embargo, al 2022 los

salarios se han recuperado en al menos un digito (Villanueva y Vela, 2023).

En el Perd, considerando cifras del Banco Central de Reserva en los ultimos
5 afios el sueldo minimo y el sistema de compensaciones se incrementd en 16.5%,
pues en cuanto a remuneraciones, pasé de S/ 850 en el 2017 a S/ 1025 en el
presente afio, sin embargo, es inquietante el no tomar la necesaria trascendencia
a un muy vital tema dentro de las organizaciones diferentes, que puede influir en el
rendimiento en el trabajo de los trabajadores y por lo tanto en la productividad en
general, el tema no sélo esta en las organizaciones 0 sus gerentes, sino también
en el Estado, es necesario agregar que, por el contexto de la economia mundial y
de la emergencia sanitaria de la cual estamos saliendo, empresas numerosas
peruanas recortaron personal o aplicaron la suspension perfecta de labores (Da
Silva, 2020).

En la municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamiu — Pacasmayo, La
Libertad, el tema de la gestiébn de compensaciones presenta ciertas debilidades,
pues se cree que el salario asignado al trabajador es adecuado, siendo este
insuficiente para satisfacer las necesidades minimas, dejando de lado, en
ocasiones, el reconocimiento por una labor destacada, las felicitaciones publica y
escritas, entre otras; es necesario gestionar adecuadamente el sistema de
compensaciones en la institucion para que el rendimiento laboral de los
colaboradores sea adecuado y genuino, lo cual puede repercutir en el calidad del

servicio que la municipalidad oferta.

Asi, se formula la interrogante general: ¢,qué relacion existe entre la gestion
de compensaciones y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad del centro Poblado de Pakatnamu, 20237 Las preguntas especificas:
scual es el nivel de la gestion de compensaciones de los colaboradores en la
Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamu, 20237?, ¢cual es el nivel del
rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado

de Pakatnamu, 20237, ¢cudl es la relacion que existe entre las compensaciones

2



monetarias y el rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del
Centro Poblado de Pakatnamu, 2023?, ¢cual es la relacion que existe entre las
compensaciones no monetarias y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamu, 2023?,¢cual es la relacién que
existe entre las prestaciones al personal y el rendimiento laboral de los

colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamu, 20237

En este sentido, esta investigacion se justifica: Tedrica: La informacién
recabada sobre gestion de compensaciones y rendimiento laboral, sera relevante y
confiable, con utilidad para futuras investigaciones. Practica: Este estudio permitira
establecer la conexidn de la gestion de compensaciones con el rendimiento laboral,
con el proposito de que la organizacion del estudio involucrado aplique estrategias
de mejora considerando el resultado de la indagacion. Metodolégica: Esta
investigacién utilizara instrumentos validos y confiables, garantizando resultados

objetivos y congruentes con sus conclusiones y sugerencias.

El objetivo general es: determinar la relacion que existe entre la gestion de
compensaciones y el rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad
del Centro Poblado de Pakatnamu, 2023. Los Objetivos especificos: identificar el
nivel de la gestion de compensaciones de los colaboradores en la Municipalidad
del Centro Poblado de Pakatnamu, 2023; identificar el nivel del rendimiento laboral
de los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamu, 2023;
determinar la relacion que existe entre las compensaciones monetarias y el
rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado
de Pakatnamu, 2023; determinar la relacion que existe entre las compensaciones
no monetarias y el rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del
Centro Poblado de Pakatnamu, 2023; determinar la relacion que existe entre las
prestaciones al personal y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad del Centro Poblado de Pakathamu, 2023.

H1: existe relacion significativa entre la gestibn de compensaciones y el
rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado

de Pakatnamu, 2023. HO: no existe relacion significativa entre la gestion de



compensaciones y el rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad

del Centro Poblado de Pakatnamu.



ll. MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes se considera a los siguientes con relevante

informacion al tema de investigacion, siendo los internacionales:

Qaralleh et al. (2023) en su articulo donde recopilaron informacion a traves
de un cuestionario de 346 galenos que laboran en el Ministerio de Salud de
Jordania, usando el modelado de ecuaciones estructurales (SEM) como
instrumento, concluyeron que los individuos, grupos y organizaciones se ven
afectados por la escasa relacidon entre las remuneraciones justas y el rendimiento
laboral. Sin embargo, las organizaciones enfrentan muchos desafios, como el
desemperio laboral en todo el mundo, asi como en Jordania, pues los recursos
laborales afectan el desempefio de un médico del nosocomio, asi como el rol de la

satisfaccion laboral como mediadora de estas relaciones.

Bianchi et al. (2022) en su articulo un estudio de 386 participantes,
examinaron las propiedades psicométricas y la version en espafiol de la estructura
del Inventario de Depresiéon Ocupacional (ODI) y encontroé validez convergente
como medida discriminante del estrés no relacionado con el trabajo. Ademas, en la
direccion esperada, el estrés en el lugar de trabajo se asocié fuertemente al
rendimiento cognitivo, ademas se consideraron caracteristicas de la vida laboral
bien estudiadas. El trabajo destaca que la version en espafiol del ODI tiene
excelentes propiedades estructurales y psicométricas, por lo que los profesionales
de la salud pueden utilizarlo con total confianza.

Oseguera (2022) en su articulo encontré que existe una correlacion de la
concentracion del mercado laboral con la remuneracion de los empleados. Se
calcula la concentracion utilizando el indice de empleo de Herfindahl-Hirschman
(HHI). En el sector formal, el estudio encontré que cada aumento de desviacion
estandar (3566 puntos) en el HHI se asocié con un aumento de 2,1% a 2,9% en los
salarios por hora. Esta flexibilidad se desprende de la productividad del trabajo. En
el sector informal, cada aumento de desviacion estandar en el HHI (3242 puntos)
aumenta el salario laboral de 4.5% a 6%. Esta flexibilidad depende de la intensidad

del uso del capital



Lopez et al. (2021) en su articulo donde el objetivo fue identificar si la calidad
de vida laboral es congruente al rendimiento laboral en galenos - Instituto Mexicano
del Seguro Social. La revisién utilizé un enfoque de encuesta transversal
cuantitativa. Por ejemplo, tomemos 168 médicos que atienden al 38,99% de la
poblacion. Se utilizaron encuestas para recopilar informacion para cada factor
utilizado. Los médicos que trabajan en los institutos mencionados creen que la
caracteristica de su vida laboral es un indicador importante de su desempefio
laboral. Se concluyé que, si los participantes se preocuparan por conseguir una
calidad de vida laboral digna, esto les ayudaria a desempefiarse mejor en su trabajo

diario.

Salamanca et al. (2021) consideraron como objetivo de su estudio, conocer
la trascendencia de la compensacion y su conexion con la productividad de los
empleados. Utilizando métodos cualitativos y descriptivos para recopilar
informacion, utilizan fuentes secundarias, identifican factores de eventos de
compensacion para empleados y analizan las tendencias actuales en la creacion
de sistemas de salarios y trabajo compartido. La conclusion es que la remuneracion
posee un positivo efecto en el fortalecimiento de acciones laborales de los

empleados y el logro de las metas.

Vifian et al. (2020) en un estudio con el objetivo de saber la incidencia del
sistema de compensacion en el laboral desempefio en la Corporacién Nacional de
Telecomunicaciones de Ecuador, aplicaron un estudio aplicado, con métodos
inductivo — deductivo y analitico — sintético, la muestra fue de 88 participantes, para
medir las variables se utilizaron cuestionarios. Los resultados se hallaron usando la
Chi Cuadrado, con significancia 0.024, indicaron que la primera variable se agrupa
con significancia al desempefio laboral, por lo que concluyen que el personal
conforme se encuentra con su remuneracion en conexién al cargo que trabajan, un
efecto bueno en la gestion del talento del trabajador, logrando un favorable
ambiente donde se demuestra la importancia de la organizacion para asir sus

objetivos y metas.

Rodriguez (2020) en su articulo de revision y apoyado en métodos

cualitativos, utiliza técnicas como modelos descriptivos no experimentales de
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correlaciones transversales, aplica una formula restringida y concluye que la
relacion entre remuneracion afectiva y eficiencia es significativa, aunque es
demasiado baja para suponer que la remuneracion afectiva refleja inversion a la
eficiencia de una manera sexual. Los hechos muestran que los salarios mejoran
significativamente la eficiencia del trabajo. Es necesario implementar la estrategia
propuesta con herramientas de compensacion emocional para aumentar la
eficiencia, el bajo rendimiento y la reducida insatisfaccién. Dada la importancia del
bienestar de los empleados en el desempefio laboral, esta investigacion esta

justificada.

Para el contexto nacional se cuenta con los siguientes antecedentes con

informacion relevante:

Lecca y Reategui (2022) buscaron demostrar la relacion entre el rendimiento
laboral y la compensacion salarial en la Unidad Ejecutora de Tarapoto, para ello se
realiz6 un disefio metodoldgico cuantitativo, transversal y no experimental. La
muestra estd compuesta por 62 trabajadores utilizando un muestreo de
convivencia. Para recolectar la informacidn necesaria se utilizaron dos
cuestionarios validos y confiables en la técnica de la encuesta, cuyos elementos
fueron construidos segun la escala de Likert. El principal resultado al calcular
Spearman demostré una directa correlacion y altamente significativa, ya que el
valor del coeficiente fue de 0,78 y la significancia menor de 0,05. El estudio concluyé
gue el nivel que perciben los empleados en cuanto a salarial compensacion se
relaciona directamente con su desempefio laboral en la institucion, se establece
gue cuanto mejor sea la percepcion de compensacion salarial, mayor sera el nivel

de desempefio laboral.

En su estudio, Chavez y Villegas (2021) identifican la correlacion del sistema
de salarial compensacion con el esfuerzo laboral en Servicios Generales Tecno
Sanpf Peri SRL en Cajamarca. Se utilizé un estudio de no experimentacion y
descriptivo correlacional con interpretacion cuantitativa con una muestra censal de
45 trabajadores de la empresa. Recopile la informacién utilizando la vigilancia
directa y verifique los cuestionarios. Los resultados muestran que hay una relacién

significativa y directa con el coeficiente de correlacion de 0.96 y significativamente

7



inferior a 0.05. Al final del estudio concluyeron una correlacion directa entre el

salario y el esfuerzo laboral de los empleados, y en un grado muy alto.

Mamani (2021) en su estudio, para determinar la relacion entre la gestion de
recompensas y el desempefio laboral en el contexto de una pandemia, proviene de
una institucion nacional peruana, utilizando un disefio de investigacién basica no
experimental, el método es cuantitativo y el pertinente rango. El instrumento de
medicidén es un cuestionario y la muestra es de 50 empleados. El coeficiente de
correlacion fue de 0,034, no hubo significacion estadistica y el nivel de significacion
fue superior a 0,05. Concluyendo la no significativa asociacion entre la gestion

salarial y el desempefio laboral.

Gavino (2020) ejecutdé un estudio para conocer la conexion entre la
compensacion salarial y el desempefio laboral del personal del Hospital Tercero de
Chimbote con un no experimental disefio, métodos cuantitativos y encuesta de
niveles relevantes, y la muestra constituida por 263 individuos de diferentes
modalidades de trabajo, se realiz6 una encuesta de cuestionario para la recoleccion
de datos. Resultando que la remuneracion salarial tiene positiva correlacién y alta,
el coeficiente Rho=0.706 y la significacion es menor a 0.01, es decir, el nivel salarial
es util para mejorar activamente el desempefio del personal de la institucion de

salud.

En relacién a las teorias que sustentan el trabajo se considera a Cuartas
(2015), refiriéndose a la teoria de la politica salarial, que incluye reglas y
procedimientos para el desempefio de la compensacion del perfil del puesto, se
deriva de la prevalencia de hechos interiorizados en los niveles mas altos de los
organos y comités ejecutivos, liderados por la direccibn y muchas veces
financiados. Se consolidan normas administrativas, productivas y de naturaleza
humana y se les da direccion e implementacién propias. La politica de
compensacion debe tener como objetivo optimizar la familiaridad entre empresa y
empleados, los factores de produccion y el capital humano, el capital y el trabajo,

la economia y el rendimiento, asi como los costos y beneficios (Ferreyra, 2020).

En cuanto a la variable de gestion de la compensacion, Gomez et al. (2018)

la compensacion salarial es el costo de los servicios prestados por individuos o
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empleados y también se compone de tres factores; el primero es el salario base, el
segundo es el incentivo salarial y el ultimo es el bienestar social. Por otro lado,
Madero (2016) encuentra que la compensacién salarial se otorga directamente o a
cambio de los servicios prestados por los asociados (Huilcapi et al., 2017). Ademas,
se refiere a la forma en que la cultura empresarial conceptualiza las recompensas
tales como: sueldos, salarios, incentivos, etc. Por ello, cree que la supervivencia
humana es importante porque todos los trabajadores atienden a la misma

necesidad de obtener dinero (Membiela, 2019).

Armijos (2019) considera que los incentivos salariales son una recompensa
0 un incentivo muy importante en diferentes formas de remuneraciéon que se
distribuyen equitativamente entre los empleados de una organizacion. Por otro lado,
Morales (2020) considera que la gestibn de recompensas es la remuneracion,
salario, beneficios, etc., se encuentran relacionados directamente con el
rendimiento en las tareas asignadas. Estas disposiciones deben estar a un nivel
gue se base en la investigacion y el analisis en profundidad, ya que el pago
insuficiente puede afectar negativamente la responsabilidad y la satisfaccion del
personal de la agencia (Pefia & Villon, 2018).

Segun Espinoza y Toscano (2020) las dimensiones de la gestion de

compensaciones son las siguientes:

Compensaciones monetarias: suma de las percepciones econémicas de los
trabajadores que prestan servicios profesionales de trabajo a otros por ganancias
monetarias, independientemente de que reciban trabajo  efectivo,
independientemente del tipo de remuneracién o descansos computables como
trabajo (Pitre, et al. 2021).

Compensaciones no monetarias: es una compensacion por el
reconocimiento del buen desempeiio o logros y ahora se le otorga un alto valor de
incentivo. Se cree que este refuerzo positivo del desempefio efectivo y eficiente, o
un buen "trabajo de elogio”, tiene un enorme valor de motivacion en esta era
moderna (Rombaut, 2018).



Prestaciones al personal: el término prestaciones refiere a los pagos en
efectivo (aguinaldo, vacaciones, cajas de ahorro, vales de despensa, etc.) ademas
de los salarios percibidos por los empleados y los servicios 0 prestaciones, por
ejemplo. servicios de salud, servicios de seguridad social o beneficios de vida

seguro (Tapias, 2018).

En cuanto a la variable rendimiento laboral, Quichiz (2022) sefialé que en
1990 se discutié la teoria de Campbell, la cual establece son acciones y
comportamientos que se destacan 0 sobresalen entre los trabajadores y
contribuyen al crecimiento de la organizacion mediante el logro de sus indicadores
0 metas planteadas. EI modelo Campbell se cre6 a partir de la necesidad de evaluar
el desempeiio laboral en general. Este modelo se considera como una de las bases
tedricas para la estimacion de esta variable. Es un concepto multidimensional y
pretende tener como componente principal el desempefio y este enfoque permite
aplicar estrategias orientadas al logro de metas, cuyos elementos describen la

estructura basica del desempefio de todos los puestos de trabajo.

Segun Montiel y Diaz (2018), argumentan que los aspectos medulares del
desempeiio laboral se sustentan en el desempeifo de la tarea, el desempefio en el
ambiente laboral y el comportamiento laboral, y cada factor describe su parte. Las
dimensiones actuales examinadas en este estudio derivan de constructos
desarrollados desde la psicologia organizacional. Por su parte Oseda et al. (2019)
y Cuba et al. (2020), argumentan que esta variable tiene varias definiciones segun
el escenario al que se aplica, y también se considera que el desempefo es el

resultado de acciones individuales y de equipo.

Garnica (2018) conceptualiza el desempefio en el ambiente laboral como el
desempeiio demostrado en tareas realizadas en el ambiente externo, pero este
comportamiento afecta el desempefio dentro de la organizacion, y asi mismo, este
comportamiento se dirige hacia la busqueda de los intereses colectivos y el éxito
organizacional. Se realiza de manera colaborativa con iniciativa oportuna, refuerzo,
aporte y conexiones efectivas entre los colaboradores que forman parte de la

institucion.
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En cuanto a las dimensiones del rendimiento laboral se considera a las

expuestas por Mendieta (2020), que son las siguientes:

Trabajo en equipo: la labor en conjunto mejores resultados produce por la

sinergia y el mutuo apoyo de los individuos (Villanueva y Vela, 2023).

Habilidades: un alto nivel de competencia significa que los empleados de la
empresa adquieren una amplia gama de competencias (diversidad) vision para

asumir nuevos roles y trabajos segun sea necesario (Gutenbrunner, et al, 2021).

Productividad: describe el grado de eficiencia del trabajo vivo. Refleja la
relacion entre el volumen de produccion (WP) y los costes de obra de mano,
teniendo en cuenta la calidad requerida y el nivel de calificacion promedio existente

y cantidad de mano de obra en la sociedad (Vargas & Muratalla, 2018).

11



lIl. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

3.1.1. Tipo de investigacion

El estudio fue basico, por lo expuesto segun Hernandez y Mendoza (2018),
guienes consideran que surge dentro de un marco teérico. El propésito de este
estudio fue aumentar el conocimiento cientifico sin comprobar ningin aspecto
practico.

3.1.2. Disefio de investigacion

Este estudio utilizé un disefio no experimental, de corte transversal y
descriptivo correlacional, ya que examino la relacion entre al menos dos factores

dentro de la unidad de investigacion (Hernandez y Mendoza, 2018).

El esquema es:

Dénde:
M = Muestra

Oly O2 = Observacion de variables

r = Relacién entre variables.

3.2. Variables y operacionalizacién
Gestion de compensaciones

Definicion conceptual: es la recompensa o premio que da una empresa por
el trabajo de un empleado y es un proceso o actividad importante de Recursos
Humanos que necesita ser bien gestionada porque significa lo que la organizaciéon

ofrece al empleado a cambio del desempefio de esa persona. Solo se
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proporcionaron a la organizacion para lograr sus objetivos estratégicos (Beccaria
et al., 2020).

Definicion operacional: se operacionalizé a través de sus dimensiones:
prestaciones al personal, compensaciones no monetarias y compensaciones
monetarias y, las cuales fueron evaluadas con cuestionario medido con escala de
Likert.

Indicadores: compensaciones monetarias: incentivos, sueldos, comisiones y
bonificaciones. Compensaciones no monetarias: capacitacion, reconocimiento,
seguros de vida o médicos y ascensos. Prestacion al personal: atencion a

familiares, actividades deportivas, atencion al factor humano.
Escala de medicion: ordinal.
Rendimiento laboral

Definiciébn conceptual: son acciones observadas en los empleados que se
relacionan con el logro de las metas organizacionales; son desempefio laboral, que
es el desempefio en empleados en el desempefio de las principales funciones y

tareas requeridas para el puesto (Chavez, 2017).

Definicion operacional: se operacionalizé a través de sus dimensiones:
trabajo en equipo, habilidades y productividad laboral, las cuales fueron evaluadas

usando cuestionario con Likert.

Indicadores: Trabajo en equipo: comunicacién, sinergia y coordinacion.
Habilidades: liderazgo, cooperacion y motivacion. Productividad laboral:

satisfaccion laboral, eficiencia y eficacia.

Escala de medicion: ordinal
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3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion

Hueso y Cascant (2017, p. 74) sostienen que hace referencia al grupo de
sujetos de los cuales se extraen datos que otorgaron mas claridad para estudiar el
problema. Este trabajo fue constituido por 17 colaboradores de Municipalidad del
Centro Poblado de Pakatnamu, conociéndose exactamente el total de
colaboradores.

Criterios de inclusiéon: colaboradores que presentaron situacion estable

laboral.

Criterios de exclusion: colaboradores que fueron itinerantes situacion

laboral.
3.3.2. Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) mencionan que es constituida por un conjunto
de participantes de la poblacion seleccionados en funcion a un plan
anticipadamente establecido o muestreo. Ademas, ellos afirmar que cuando la
poblacion es menor o igual a 75 individuos se trabaja usando a totalidad los

integrantes, aplicando una muestra censal (N=n).

La muestra fue censal por cuanto tiene la cantidad misma que la poblacion,
estuvo constituido por 17 colaboradores de la Municipalidad del Centro Poblado de

Pakatnamu.
3.3.3. Unidad analisis

Representada por cada colaborador de la Municipalidad del Centro Poblado

de Pakatnamu, a quien se le aplicé los instrumentos previamente elaborados.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Se usoO la técnica de la encuesta. Como instrumentos, se aplico dos
cuestionarios con escala de Likert, uno que midio la gestion de compensaciones y
el otro que midié el rendimiento laboral en la Municipalidad del Centro Poblado de

Pakatnamd.

En cuanto a la validez y confiabilidad, antes de ser aplicados, los
instrumentos se sometieron a la aprobacién del experto externo y la confiabilidad
(Hernandez y Mendoza, 2018).

En el estudio la validez se uso la estrategia de juicio experto, quienes dieron

su opinién de aplicabilidad.

La confiabilidad se determind considerando el procedimiento Alpha de

Cronbach, en el paguete estadistico SPSS 26.

Herndndez y Mendoza (2018) describieron la confiabilidad y la validez como
un claro “constructo” de evaluacién, las herramientas proporcionadas y la
informacion ya obtenida tuvo una correlacion significativa con la capacidad de
emprender la divulgacion. Ambos mostraron cémo el instrumento cumple con los

requisitos de la prueba.
3.5. Procedimientos

Para recolectar datos se coordiné previamente con la Municipalidad del
Centro Poblado de Pakatnamu, para ejecutar la medicién de variables, ademas se
entrego a la institucion la documentacion para lograr la respectiva autorizacion y

asi desarrollar el trabajo sin inconvenientes.

Se encuestd a 17 colaboradores de la Municipalidad del Centro Poblado de
Pakatnamu, luego de recabar la informacion deseada se procedid a tabular en
Excel 2019.

Toda la informacion se pasé al SPPS v 26, y se realizé el tratamiento
estadistico con el coeficiente Spearman y contrastar las hipotesis, los datos fueron
representados en figuras y tablas.
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3.6. Método de analisis de datos

Se hizo con la estadistica inferencial y descriptiva que a continuacion se

explicé asi:
Andlisis de datos descriptivo

La base de la estadistica descriptiva fue ayudar a los investigadores a
brindar una sintesis de los resultados obtenidos a través de graficos, tablas o
cuadros, y como también mencionaron Hernandez y Mendoza (2018), es necesario
seleccionar varios resultados que se puedan representar sin cruzar los datos o

cambiando el estado.

Para el procesamiento de datos se utilizaron programas especiales, como el

SPSS version 26, asi como el programa Excel 2019, para recolectar los datos

durante la ejecucion del cuestionario, o que permitio la elaboracion de tablas
de frecuencia, graficas e interpretaciones.

Analisis de datos inferencial

Su proposito fue derivar de inferencias generales qué probabilidades
resultaron de las consecuencias obtenidas de la muestra. De acuerdo con
Herndndez y Mendoza (2018), en referencia a los p-valores que se probaron para
la significacion estadistica por estar relacionados con el tamafio de la muestra, cabe
mencionar que la hipdtesis de investigacidon probando la comparacion de
Spearman, establecieron la relacion entre las variables y analizando las
dimensiones de las variables, el estudio permitié encontrar conclusiones mas reales

y realistas y dar una base a las cuestiones planteadas al principio.
3.7. Aspectos éticos

El trabajo investigativo se realizd6 con estricto cumplimiento de la
normatividad dispuesta por la Universidad César Vallejo, también se cumplié con el
uso de normas APA, contemplando el derecho de autoria de los que se
mencionaron en la investigacion, al ejecutar los cuestionarios fue respetando el
anonimato, con el fin de salvaguardar la confidencia de los datos que se
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recopilaron, esto se realizé con el consentimiento pleno de la Municipalidad del
Centro Poblado de Pakatnamu, asi se pone de manifiesto la ética profesional de

los responsables.

También se considerd la declaracion universal de bioética y derechos
humanos adoptados por la UNESCO en el 2005 que mencionaron el asumir
principios universales éticos para el ambiente médico, las ciencias de la vida y la
tecnologia usadas en seres humanos, que debieron usarse para orientar las
humanas acciones, considerando la proteccién de los derechos y el respeto a la
dignidad humana. Por otro lado, también se consider6 el cédigo de conducta y
practicas buenas del Comité on Publicattion Thics, COPE en el 2011 que orientaron
y dieron pautas sobre normas éticas en procesos editoriales y publicaciones

cientificas, fundamentadas en la transparencia y la rigurosidad.
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IV. RESULTADOS

4.1.1. Resumen sociodemografico

Tabla 1

Resumen sociodemogréfico

Recuento %
Edad 18 - 27 ANOS 4 23,5%
28 - 37 ANOS 5 29,4%
38 - 47 ANOS 5 29,4%
48 - 57 ANOS 2 11,8%
58 - 64 ANOS 1 5,9%
Sexo Hombre 9 52,9%
Mujer 8 47,1%

En la tabla 1 se observa el resumen sociodemografico de los colaboradores

de la Municipalidad del Centro Poblado de Pakathamda, asi la mayor parte de los

trabajadores se encuentran entre los estratos 28 a 37 y 38 a 47 afos con el 29,4%

cada uno; en cuanto al sexo el 52,9% son hombres y el 47,1% son mujeres.
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4.1.2. Prueba de calidad

Tabla 2
Prueba de calidad
Constructo items Alfade Varianza media
Cronbach extraida (AVE)

Compensaciones monetarias CM1 0.675 , 790
CM2
CM3
CM4

Compensaciones no

monetarias CNM1 0.501 , 790
CNM2
CNM3
CNM4

Prestaciones al personal PAP1 0.609 ,790
PAP2
PAP3
PAP4

Trabajo en equipo TEE1 0.549 ,481
TEEZ2
TEE3
TEE4
TEES

Habilidades H1, H2, 0.821 ,481
H3

Productividad laboral PL1, PL2, 0.503 ,481
PL3
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En la tabla 2 se muestra que el Alfa de Cronbach es mayor al 0,5 en todas
las dimensiones, por lo tanto, se considerd que los instrumentos son confiables para

su aplicacion.
4.1.3. Resultados descriptivos
Objetivo especifico

Identificar el nivel de la gestion de compensaciones de los colaboradores en
la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamu, 2023.

Tabla 3
La gestion de compensaciones de los colaboradores en la Municipalidad del
Centro Poblado de Pakatnam,2023.

VARIABLE DIMENSIONES

Gestion de Compensaciones Compensaciones Prestaciones

Nivel compensaciones monetarias no monetarias  al personal
N° % N° % N° O N° %
Bajo 0 0,0 0 0 0 0 0 0
Medio 9 53 11 65 7 41 10 59
Alto 8 47 6 35 10 59 7 41
TOTAL 17 100 17 100 17 100 17 100

En la tabla 3 se muestra que el 53% de los encuestados opinaron que la
gestion de compensaciones en la municipalidad de Pakatnamu presenta un nivel
regular, el 47% opind que es alto, mientras que ninguno (0%) consider6 el nivel
bajo. En cuanto a la dimensidon compensaciones monetarias, esta se encuentra en
el medio nivel con 65%, la dimensidbn compensaciones no monetarias se hallé en
un alto nivel con 59% y la dimensién prestaciones al personal se hall6 en un nivel
medio con un 59%. Demostrando que la gestibn de compensaciones en el

municipio mencionado se encuentra en un nivel regular o medio.
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Objetivo especifico

Identificar el nivel del rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamu, 2023.

Tabla 4
El rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del Centro
Poblado de Pakatnamu, 2023.

VARIABLE DIMENSIONES

| Rendimiento Compensaciones Compensaciones Prestaciones al
Nive

laboral monetarias no monetarias personal
N° % N° % N° Y% N° %
Bajo 0 0,0 0 0 0 0 0 0
Medio 14 82 12 71 8 47 11 65
Alto 3 18 5 29 9 53 6 35
TOTAL 17 100 17 100 17 100 17 100

En la tabla 4 se muestra que el 82% de los encuestados opinaron que el
rendimiento laboral en la municipalidad de Pakathamu presenta un nivel regular, el
18% opinG que es alto, mientras que ninguno (0%) consider6 el nivel bajo. En
cuanto a la dimension trabajo en equipo, esta se encuentra en el medio nivel con
71%%, la dimensién habilidades se hallé en un alto nivel con 53% y la dimension
productividad laboral se hall6 en un nivel medio con un 65%. Demostrando que el
rendimiento laboral en el municipio mencionado se encuentra en un nivel regular o

medio.
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4.1.4. Resultados inferenciales

Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre la gestion de compensaciones y el

rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado

de Pakatnamu, 2023.

Tabla 5

La gestion de compensaciones y el rendimiento laboral de los colaboradores en la

Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamu, 2023.

Gestion de Rendimiento
compensaciones laboral
Coeficiente de
correlacion 1,000 869"
Gestion de
compensaciones Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 17 17
Spearman Coeficiente de
correlacion
869" 1,000
Rendimiento
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 17 17

En la tabla 5 se muestra una vinculacion de r = 869 y una significancia

(p=0.000) menor al 5%. Lo que significa que las variables estan en una vinculacion

positiva y significativa. Por lo tanto, se acepta H1 y se desestima la HO. Como la

gestion de compensaciones y el rendimiento laboral estan en vinculacién positiva

entonces si la primera mejora, la segunda también se lo hara.
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Objetivo especifico

Determinar la relacion que existe entre las compensaciones monetarias y el
rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado
de Pakatnamu, 2023.

Tabla 6
Compensaciones monetarias y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamu, 2023.

Compensaciones Rendimiento

monetarias laboral
Coeficiente de
correlacion 1,000 764"
Compensaciones Sig. (bilateral)
monetarias ,000
N 17 17
Rho de
Spearman Coeficiente de
correlacion 764** 1,000
Rendimiento Sig. (bilateral)
laboral ,000
N 17 17

En la tabla 6 se muestra una vinculacion de r = 764 y una significancia
(p=0.000) menor al 5%. Lo que significa que la dimensién y variable estan en una
vinculacion positiva y significativa. Por lo tanto, se acepta H1 y se desestima la HO.
Como las compensaciones monetarias y el rendimiento laboral estan en vinculacion

positiva entonces si la dimension mejora, la variable también se lo hara.
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Objetivo especifico

Determinar la relacidon que existe entre las compensaciones no monetarias
y el rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del Centro
Poblado de Pakatnamu, 2023.

Tabla 7
Compensaciones no monetarias Yy el rendimiento laboral de los
colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamu, 2023.

Compensaciones Rendimiento

no monetarias laboral
Coeficiente de
correlacion 1,000 730"
Compensaciones Sig. (bilateral) 001
Nno monetarias
N 17 17
Rho de
Spearman Coeficiente de
correlacion 730™* 1,000
Rendimiento Sig. (bilateral) 001
laboral
N 17 17

En la tabla 7 se muestra una vinculacion de r = 730 y una significancia
(p=0.001) menor al 5%. Lo que significa que la dimensién y variable estan en una
vinculacion positiva y significativa. Por lo tanto, se acepta H1 y se desestima la HO.
Como las compensaciones no monetarias y el rendimiento laboral estan en

vinculacion positiva entonces si la dimension mejora, la variable también se lo hara.
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Objetivo especifico

Determinar la relacion que existe entre las prestaciones al personal y el
rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado
de Pakatnamu, 2023.

Tabla 8
Prestaciones al personal y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamu, 2023.

Prestaciones Rendimiento

al personal laboral

Coeficiente de

correlacion 1,000 793"
Prestaciones al Sig. (bilateral) 001
personal
N 17 17
Rho de
Spearman Coeficiente de
correlacion 793** 1,000
Rendimiento Sig. (bilateral) 001
laboral
N 17 17

En la tabla 8 se muestra una vinculacién de r = 793 y una significancia
(p=0.001) menor al 5%. Lo que significa que la dimensién y variable estan en una
vinculacion positiva y significativa. Por lo tanto, se acepta H1 y se desestima la HO.
Como las prestaciones al personal y el rendimiento laboral estan en vinculacion

positiva entonces si la dimension mejora, la variable también se lo hara.
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V. DISCUSION

En esta parte del informe se procede a analizar y discutir los resultados en
triangulacion con los antecedentes y las bases teodricas, para ello se considera
desde lo general a lo particular. Asi segun el objetivo general referido a la
asociacion la gestion de compensaciones y el rendimiento laboral de los
colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamu, se logré
determinar mediante una vinculacién de 0,869 (Spearman) y una significancia
menor al 5% que las variables estan en una vinculacion positiva y significativa por
lo cual si la gestibn de compensaciones y el rendimiento laboral se encuentran en
vinculacion positiva entonces si la primera mejora, la segunda también lo hara,
coincidiendo con lo hallado por Vifan et al. (2020) quienes hallaron una
significancia de 0.024 e indicaron que el sistema de compensaciones se agrupa
con significancia al desempefio laboral, por lo que el personal se halla conforme
con su remuneracién en conexion al cargo que trabajan, un efecto bueno en la
gestion del talento del trabajador, logrando un favorable ambiente donde se

demuestra la importancia de la organizacion para asir sus objetivos y metas.

También es preciso citar a Qaralleh et al. (2023) quienes recopilaron
informacion donde concluyeron que los individuos, grupos y organizaciones se ven
afectados por la escasa relacion entre las remuneraciones justas y el rendimiento
laboral. Sin embargo, las organizaciones enfrentan muchos desafios, como el
desempeiio laboral en todo el mundo, pues los recursos laborales afectan el
desemperfio de un médico del nosocomio, asi como el rol de la satisfaccion laboral
como mediadora de estas relaciones. Por otro lado, Gavino (2020) encontrdé un
coeficiente Rho de 0.706 coincidiendo que la remuneracién salarial tiene positiva
asociacion y significativa con el desempefio laboral, ademas la significacion es
menor a 0.01, es decir, el nivel salarial es util para mejorar activamente el
desemperio del personal de la institucién. Finalmente, se concuerda con Lecca y
Reategui (2022) quienes buscaron demostrar la asociacion entre el rendimiento
laboral y la compensacién salarial, siendo el principal resultado de 0,78, segun
Spearman, demostraron una directa correlacién y altamente significativa, pues la
significancia menor de 0,05. El estudio concluyé que el nivel que perciben los

empleados en cuanto a salarial compensacion se relaciona directamente con su
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desempefio laboral en la institucion, se establece que cuanto mejor sea la

percepcion de compensacion salarial, mayor sera el nivel de desempefio laboral.

En cuanto a la discusién del objetivo referido al nivel de la gestion de
compensaciones de los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de
Pakatnamu, se pudo identificar que el 53% de los encuestados opinaron que la
gestion de compensaciones en la municipalidad presenta un nivel regular, el 47%
opind que es alto, mientras que ninguno (0%) considero el nivel bajo. En cuanto a
la dimensién compensaciones monetarias, esta se encuentra en el medio nivel con
65%, la dimension compensaciones no monetarias se hall6 en un alto nivel con
59% y la dimensidn prestaciones al personal se hallé en un nivel medio con un 59%.
En este sentido se coincidié con Becaria et al. (2020) quienes mencionan que este
sistema es la recompensa o premio que da una empresa por el trabajo de un
empleado y es un proceso o0 actividad importante de recursos humanos que
necesita ser bien gestionada porque significa lo que la organizacion ofrece al

empleado a cambio del desempefio de esa persona.

En cuanto al objetivo especifico referido al nivel del rendimiento laboral de
los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamu, se pudo
identificar que el 82% de los encuestados opinaron que el rendimiento laboral en la
municipalidad presenta un nivel regular, el 18% opind que es alto, mientras que
ninguno (0%) consideré el nivel bajo. En cuanto a la dimensién trabajo en equipo,
esta se encuentra en el medio nivel con 71%, la dimension habilidades se hallé en
un alto nivel con 53% y la dimensién productividad laboral se hallé en un nivel medio
con un 65%. Por lo cual se coincidié con Chavez, (2017), quien sostiene que este
tipo de rendimiento son acciones observadas en los empleados que se relacionan
con el logro de las metas organizacionales; el desempefio laboral, en los empleados

es el desempefio de las principales funciones y tareas requeridas para el puesto.

Para la discusiéon del objetivo referido a la asociacion entre las
compensaciones monetarias y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamu, se pudo demostrar que la
vinculacion entre dimension y variable fue de 0,764 (Spearman) y la significancia

menor al 5%, por lo que se encuentran en una vinculacién positiva y significativa,
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entonces si la dimension mejora, la variable también lo hara. Coincidiendo con los
datos expuestos por Oseguera (2022) quien, sobre la gestion del mercado laboral
con la remuneracion monetaria de los empleados, demostraron que, en el sector
formal, cada aumento de remuneraciones de 2,1% a 2,9% en lo referido a los
salarios por hora incide directamente en la productividad del trabajo; en cambio en
el sector informal cada aumento de remuneraciones monetarias del 4.5% a 6%
depende de la intensidad del uso del capital y el trabajo productivo de los
empleados. Es por ello que se coincide con Salamanca et al. (2021) quienes
estudiaron la trascendencia de la compensacion monetaria y su conexion con la
productividad de los empleados, identificaron factores de eventos de compensacion
para empleados y analizaron las tendencias actuales en la creacion de sistemas de
salarios y trabajo compartido. Destacando que la remuneraciébn monetaria posee
un positivo efecto en el fortalecimiento de acciones laborales de los empleados vy el

logro de las metas.

Por otro lado, Chavez y Villegas (2021) hallaron una asociacion significativa
y directa con un Rho de 0.96 y significativamente inferior a 0.05. por lo cual
afirmaron que el salario monetario y el esfuerzo laboral de los empleados se
vinculan en un grado muy alto. Entonces se coincide con Pitre, et al. (2021) quienes
mencionan que las compensaciones monetarias son la suma de las percepciones
econOmicas de los trabajadores que prestan servicios profesionales de trabajo a
otros por ganancias monetarias, independientemente de que reciban trabajo
efectivo, independientemente del tipo de remuneracion o descansos computables

como trabajo.

En cuanto a la discusioén del objetivo referido a la asociacion existe entre las
compensaciones no monetarias y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamu, se pudo demostrar vinculacién
entre la dimensién y variable de 0,730 (Spearman) y una significancia menor al 5%
por lo que se encuentran en una vinculacion positiva y significativa, entonces si la
dimension mejora, la variable también lo har4. Estos datos son concordantes con
los hallados por Rodriguez (2020) quien determind que la remuneracion afectiva o
no monetaria refleja incentivo o motivacion en el trabajador, los hechos muestran
gue, si bien los salarios mejoran significativamente la eficiencia del trabajo, es
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necesario implementar la estrategia de compensacién emocional para aumentar la
eficiencia, el bajo rendimiento y la reducida insatisfaccion estan directamente
relacionados con la ausencia de compensaciones no monetarias. Dada la
importancia del bienestar de los empleados en el desempefio laboral, es una

adecuada estrategia a implementar en las instituciones o empresas.

También se cita a Lopez et al. (2021) quien estudio si la calidad de vida
laboral, de forma independiente al salario monetario, es congruente al rendimiento
laboral, concluyé que, si los participantes se preocuparan por conseguir una calidad
de vida laboral digna, esto les ayudaria a desempefiarse mejor en su trabajo diario.
Por lo expresado se concuerda la opinion de Rombaut, (2018) quien sostiene que
las compensaciones no monetarias se refieren a una compensacion por el
reconocimiento del buen desempefio o logros y ahora se le otorga un alto valor de
incentivo. Se cree que este refuerzo positivo del desempefio efectivo y eficiente, o
un buen "trabajo de elogio”, tiene un enorme valor de motivacion en esta era

moderna.

Finalmente, en la discusion del objetivo referido a la asociacién entre las
prestaciones al personal y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamu, se pudo demostrar vinculaciéon
entre la dimension y variable de 0,793 (Spearman) y una significancia menor al 5%
por lo que se encuentran en una vinculacion positiva y significativa, entonces si la
dimension mejora, la variable también lo hara. Estando concuerdo con el estudio
de Mamani (2021) quien encontré una vinculacién del Rho de 0,034, manifestando
gue no hubo significacion estadistica entre el sistema de compensaciones referido
a las prestaciones al personal y la satisfaccion de los mismos, demas el nivel de
significacion superior al 0,05, por lo cual sostiene que las compensaciones referidas
a las prestaciones al personal no se vinculan con el bienestar del trabajador y por
lo tanto con su rendimiento laboral. Se concuerda lo afirmado por Tapias, (2018)
quien sostiene que las prestaciones al personal, considerando el término
prestaciones se refiere a los pagos en efectivo (aguinaldo, vacaciones, cajas de
ahorro, vales de despensa, etc.) ademas de los salarios percibidos por los
empleados y los servicios o prestaciones, por ejemplo. servicios de salud, servicios
de seguridad social o beneficios de vida seguro.
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VI. CONCLUSIONES

1. Esta tesis tuvo como objetivo principal explorar la vinculacién entre la
gestion de compensaciones y el rendimiento laboral de los colaboradores
en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamu y los resultados
indican una vinculacion positiva entre ambas variables. Determinandose
que si la gestibn de compensaciones es adecuada entonces el
rendimiento de los colaboradores sera mas productivo.

2. Estos hallazgos resaltan la trascendencia de mejorar gestion de
compensaciones como estrategia para mejorar el rendimiento laboral. Lo
encontrado es de gravitante importancia en una municipalidad pues
posibilita la eficiencia en el desempefio del colaborador en el ejercicio de
sus funciones redundando en la calidad del servicio que la institucion
oferta.

3. La investigacion se centr6 en una muestra especifica conformada por
colaboradores de un municipio en particular, lo que podria limitar la
generalizacion de los resultados a otro tipo de instituciones.

4. El alcalde, gerente y lideres del municipio pueden mejorar el rendimiento
laboral de los colaboradores propiciando una gestion de compensaciones
mMAas genuina, a través de estrategias de comunicacion estratégica,
reconocimiento del trabajo bien hecho, apoyo en el desarrollo profesional
y gratificaciones monetarias.

5. Seria importante adecuar los instrumentos de esta investigacion para
determinar la vinculacién entre gestion de compensaciones y el
rendimiento laboral en colaboradores de otras instituciones u empresas.

6. La investigacion demuestra que la gestion de compensaciones puede
influir directamente en el rendimiento laboral de los colaboradores, lo cual
es importante para elevar el nivel del servicio que se oferta a la

comunidad.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Los hallazgos de este estudio indican una vinculacion significativa entre
la gestion de compensaciones y el rendimiento laboral de los
colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakathamd.

2. Otorgar de forma unilateral y voluntaria beneficios méas alla de lo
considerado en el marco legal o de lo aplicable convencionalmente con
el proposito de potencial sustancialmente el desempefio laboral de sus
colaboradores.

3. Elevar el nivel de la gestibn de compensaciones propiciando en el
personal estrategias como: Fondos de ahorro, vales de consumo,
subsidios por Incapacidad, seguros meédicos y de vida, becas
educacionales para los colaboradores e hijos, entre otros.

4. Capacitar al personal en base a factores relacionados con la eficiencia
en el trabajo o la productividad, con el proposito de elevar
sostenidamente su desempefio en el ejercicio de sus funciones.

5. Los hallazgos indican que al existir vinculacion entre variables significa
gue, si una mejora la otra también lo hard, entonces el otorgar de forma
beneficios monetario 0 no monetarios, mas alla de lo considerado en el
marco legal o de lo aplicable convencionalmente entonces se potenciara
sustancialmente el desempefio laboral de los colaboradores.

6. Los hallazgos indican un nivel regular en las variables, por lo tanto, se
justifica el capacitar al personal en base a factores relacionados con la
eficiencia en el trabajo o la productividad, con el propdésito de elevar
sostenidamente rendimiento laboral.

7. Estd comprobado que el mejorar el sistema de compensaciones,
considerando los factores: monetario, no monetario y prestaciones al
personal, es aplicable a cualquier empresa o institucion, puesto que
redunda en la mejora potencial del rendimiento laboral de los
colaboradores.

8. El mejorar la gestion de compensaciones es un tema poco agradable

para las empresas e instituciones, por lo tanto, se convierte en una
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debilidad, a pesar de que se comprueba fehacientemente que puede
mejorar el rendimiento laboral.

9. Los futuros investigadores deben adecuar los instrumentos de esta
investigacibn para determinar la vinculacion entre gestion de
compensaciones y el rendimiento laboral en colaboradores de otras
instituciones u empresas.

10.En funcion a los resultados de este estudio, se recomienda fortalecer la
gestibn de compensaciones en el municipio chepenano para mejorar

sustancialmente el rendimiento laboral de los colaboradores.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

Variables de

estudio Definicion conceptual Definicion operacional Dimensién Indicadores Escala de medicion
. Incentiv
Compensaciones Scl?elfiocs)s
monetarias .
Comisiones
Bonificaciones
Es la recompensa, premio o recompensa que Compensaciones no R(e:scra)r?gé:tiifig):to
da una empresa por el trabajo de un empleado monetarias Seguros de vida o médico
Gestion de y es un proceso o actividad importante de Se operacionalizara a través de sus ASCENSOS

RRHH que necesita ser bien gestionada
porque significa lo que la organizacion ofrece
al empleado a cambio del desempefio de esa

persona. Solo se proporciona a la
organizacién para lograr sus objetivos
estratégicos
(Beccaria, 2020).

compensaciones

dimensiones: Compensaciones monetarias,

compensaciones no monetarias, y
prestaciones al personal, las cuales seran
evaluadas con un cuestionario con escala

de Likert.

Prestaciones al personal

Cuidado a la familia Ordinal —Tipo Likert

Actividades deportivas
Atencion al factor humano

Son las acciones o comportamientos
observados en los empleados que se
relacionan con el logro de las metas
organizacionales; son desempefio laboral, que
es el desempefio en empleados en el
desempefio de las principales funciones y
tareas requeridas para el puesto
(Chirinos et al., 2022).

Rendimiento
laboral

Esta variable se operacionalizara a
través de sus dimensiones: Trabajo en
equipo, habilidades y productividad laboral,
las cuales seran evaluadas con un
cuestionario con escala de Likert.

Trabajo en equipo

Habilidades

Productividad laboral

Comunicacion
Sinergia
Coordinacién

Liderazgo
Cooperacion
Motivacion

Ordinal — Tipo Likert

Satisfaccion laboral
Eficiencia
Eficacia




Anexo 2. Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de Gestion de Compensaciones
Instrucciones: Querido colaborador de la Municipalidad del Centro Poblado de
Pakatnamu, sirvase desarrollar el presente cuestionario marcando con un aspa (x) la
alternativa que mejor valora cada item, sus respuestas con la mayor objetividad posible,

gracias de antemano por su participacion.

1 2 3 4 5
Totalmente En Parcialmente Totalmente
en De acuerdo
desacuerdo de acuerdo de acuerdo
desacuerdo
Escalade
N° ITEM medicion

1123|4]5

DIMENSION 1: COMPENSACIONES MONETARIAS

1 | Austed le brindan incentivos por el trabajo desarrollado.

2 | Eltrabajo que realiza es remunerado justamente.

3 | A usted le brindan comisiones por el trabajo.

4 | Recibe las bonificaciones de ley oportuna vy

adecuadamente.

DIMENSION 2: COMPENSACIONES NO MONETARIAS

5 | Recibe capacitaciones para mejorar el desempefio de

sus labores.

g | Reconocen siempre el desempefio sobresaliente del

colaborador.

7 | Lainstitucion le concede los beneficios sociales que le

corresponden como trabajador.

8 Se encuentra satisfecho con su crecimiento laboral en la
institucion.
DIMENSION 3: PRESTACIONES AL PERSONAL

9 | Considera que la institucién muestra flexibilidad con

permisos por salud, estudio o temas familiares.




10

La institucion organiza y realiza actividades deportivas
que permiten la integracibn con sus compafieros de

trabajo.

11

Participa de actividades deportivas que realiza la

institucion.

12

Se siente satisfecho con las prestaciones que le brinda

la institucion.




Cuestionario de Rendimiento Laboral

Instrucciones: Querido colaborador de la Municipalidad del Centro Poblado de
Pakatnamu, sirvase desarrollar el presente cuestionario marcando con un aspa (x) la
alternativa que mejor valora cada item, sus respuestas con la mayor objetividad posible,

gracias de antemano por su participacion.

1 2 3 4 5
Tatalmente En Parcialmente Totalmente
en De acuerdo
desacuerdo de acuerdo de acuerdo
desacuerdo
Escalade
N° TEM medicion
1/2|3]4]|5

DIMENSION 1: TRABAJO EN EQUIPO

13 | Sus opiniones y sugerencias son escuchadas y tomadas

en cuenta.

14 | La comunicacion interpersonal en su area funciona

correctamente.

15 | Usted esta enterado de los acuerdos y decisiones que

toman sus superiores.

16 | Sus compairieros contribuyen a un trabajo en equipo.

17 | Siente que hay colaboracion con las tareas laborales de
parte de los comparieros de su area.
DIMENSION 2: HABILIDADES

18 | Considera que su jefe es un lider.

19 | Trabaja de manera cooperativa con sus comparieros de

trabajo.

op | Percibe motivacion por parte de la institucion para
realizar sus labores adecuadas.
DIMENSION 3: PRODUCTIVIDAD LABORAL




El ambiente en su trabajo influye en la buena

21
realizacionde sus funciones.

2o | Utiliza los recursos de la institucion (materiales) de
manera adecuada.

23 | Busca la eficacia en cada una de sustareas

encomendadas.




Anexo 3. Modelo de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°062-2023-VI-
ucv

Titulo de la investigacién: Gestibn de compensaciones y rendimiento laboral de
los colaboradores en la Municipalidad del centro poblado Pakatnamu, 2023.

Investigadores:
+ Chavarry Becerra Juan Diego
+ Vasquez Leon Yoseth Gianjairo

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Gestion de compensaciones
y rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del centro poblado
Pakatnamu, 2023”, cuyo objetivo es determinar la relacion que existe entre la
gestién de compensaciones y el rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamu, 2023. Esta investigacion es
desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de
Administracién, de la Universidad César Vallejo del campus Chepén, aprobado
por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la
Municipalidad del Centro Poblado Pakatnama.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Se generard informacién que permitir4 establecer la conexién de la gestién de
compensaciones con el rendimiento laboral, con el propésito de que la
organizacion del estudio involucrado aplique estrategias de mejora considerando
los resultados de la indagacion.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:

1.Se realizara una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: “Gestion de compensaciones y
rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del centro poblado
Pakatnamu, 2023”.

2.Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se realizara en
los ambientes de la Municipalidad del centro Poblado Pakatnamu. Las
respuestas al cuestionario seran codificadas usando un numero de identificacion
y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):



Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decisién sera respetada. Posterior a la aceptacion no
desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de no maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucion al término de la investigacion. No recibird ningun beneficio econémico
ni de ninguna otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la
persona, sin embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio
de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de

identificar al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde

es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera de

la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal

y pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.
Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con los Investigadores
Vasquez Leon Yoseth Gianjairo, email yvasquezleo@ucvvirtual.edu.pe,
Chavarry Becerra Juan Diego, email jchavarrybe@ucvvirtual.edu.pe y Docente
asesora Chuquitucto Cotrina, Lisseth Katherine, emalil
Ichuquituctoco@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

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

Nombre y apellidos:
Fechay hora:

[Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el
consentimiento sea presencial, el encuestado y el investigador debe
proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se debe
solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario
Google].

* Obligatorio a partir de los 18 afos


mailto:yvasquezleo@ucvvirtual.edu.pe
mailto:jchavarrybe@ucvvirtual.edu.pe
mailto:lchuquituctoco@ucvvirtual.edu.pe

Anexo 4. Matriz de evaluacién por juicio de expertos

Validacion 1: Claudio Miguel Cueto Malaga

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacién por juicio de expertos
Respetado juez: Usted ha sido seleccionado el instrumento “Gestién de compensaciones y
rendimiento laboral de los colaboradores en la dad del Centro Poblado de Pakatnam(, 2023°. La
evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vakdo y que los resulitados cblenidos a
partir de éste sean uliizados eficentemente; aportando al que hacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa

colaboracién.
1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: Claudio Miguel Cucto Malaga
Grado profesional: Moesyia (X)) Dector { )
Clinica ( ) Social ( )
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional (X )

Areas de experiencia
profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracion

Institucién donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2a4d afos ( )
olfroa:| jricdeSancs (X )

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

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuesSonario o inventario)

Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Autor(es): | Chavarry Becerra, Juan Diego y Vasquez Leon, Yoseth Gianjairo

Procedenda: De los autores
Trempo de apbcacin 15 minutos
PRETRON e Colaboradores en la Mupr:cpaidoddd Centro Poblado de

Esta compuesta por dos variables:

La primera variable conSens 3 dimensiones, de 11 indicadores y 12
Significacibn: ltems en total. El objetivo es medir la relacidn de variables.
La segunda variable contiens 3 dimensiones, de 9 indicadores y 11
ltems en total. El objetivo es medir la relaciédn de variables

4. Soporte tedrico
e Variable 1: Geston de compensaciones
Es la recompensa, premio o recompensa que da una empresa por & trabajo de un empleado
y €s un proceso o actividad importante de RRHH que necesita ser bien gestionada porque
significa lo que la organizacion ofrece al empleado a cambio del desempefio de esa persona.
Solo se proporciona a la organizacidn para lograr sus objetivos estratégicos (Beccaria, 2020).



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

e Variable 2: Rendimiento Laboral
Son acciones observadas en los empleados que se relacionan con el logro de las metas
organzacionales; son desempefo laboral que es el desempeno en empleados en el
desempeno de las principales funciones y tareas requeridas para el puesto (Chirinos et al.,
2022).

suma de las percepciones econdmicas de o4
« Compensaciones trabajadores que prestan servicios profesionales ¢
monetarias trabajo a otros por ganancias
independientemente de que reciban trabajo efl
independientemente del tipo de remuneracion
descansos computables como trabajo (Espinoza
Toscano, 2020).
Es una compensacion por el reconociméento
buen desempeno o logros y ahora se le otorga
e Compensaciones no | alto valor de incentivo. Se cree que este refu
monetarias positivo del desempefio efectivo y eficiente, o u
compensaciones buen “trabajo de elogio®, tiene un enorme valor
motivacién en esta era moderna (Espinoza
Toscano, 2020).

Refiere a los pagos en efectivo (aguinald

vacaciones, cajas de ahorro, vales de des,

etc.) ademas de los salanos percibidos

= Prestaciones al em;iewooybsmvmom\::.‘
personal ejfemplo. servicios de salud, servicios de

social o beneficios de wida seguro (Espinoza

Toscano, 2020).

La labor en conjunto mejores resultados produce por|
» Trabajoenequipo | |5 ginergia y el mutuo apoyo de los individuos
(Mendieta. 2020).

un alto nivel de competencia significa que o4
empleados de la empresa adquieren una am

* Habilidades gama de competencias (diversidad) wision par
asumir nuevos roles y trabajos segin sea
Rendimeento (Mendieta, 2020).

—— describe el grado de eficencia del trabajo
Refleja la relacion entre el volumen de

(WP) y los costes de obra de mano, teniendo

» Productividad Laboral | centa la calidad requerida y el nivel de
promedio existente y cantidad de mano de obra en
sociedad (Mendieta, 2020).




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

s. Presentacion de Instrucciones para el juez:

A continuadién, a usted le presento el cuestionario “Gestidn de compensaciones y rendimiento laboral de los
colsboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamd, 2023°, elaborado por Yoseth Ganjairo
Vasquez Leon y Juan Diego Chavarry Becerra, en el afio 2023. De acuerdo con los siguentes indicadores
calfique cada uno de los ilems segin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el ariterio El item no es diaro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
e modificacién muy grande en el uso de las
El item se 2. B Wl palabeas de acuerdo con su significado o por la
ordenacidn de estas.
ficiimente, es decr,
su sintictica y ’ Se requiere una modificacion muy especifica de
semdnticason | 3 Moderado nivel algunos de los Wrminos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel S S 8 Ol M saieice y shiee
1. Totalmenie en desacuerdo ( o El lem no Sene relacién légica con ks dimension
cumple con el criterio)
COHERENCIA
: 2. Desacuerdo (bajo  nivel de El itemn tiene una relacidn tangencial Aejana con
El ftem tiene acuerdo) = dmensién.
relacion ibgica con
la dimensidn o : .
. El item tiene relacidn moderada £]
indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién q::wm--,ﬂo on
"*‘ » m.
\ ) 4. Totaimente de Acuerdo (alto El Rem se encuentra estd relacionado oon la
' nived) dimensidn que esta midiendo.
: El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No ampie an el alledo afectada la medcon de b dmensidn
R 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevanca, pero otro itlem
El Rem es esencalo| ™ pueade estar incluyendo 1o que mide éste.
importanie, es decir
debe ser induido. 3. Moderado nivel El ilem es relafvamente importanie.
4. Alto nivel El item es muy relevanie y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los tems y calificar en unas escals de 1 8 4 su valoracion, asi como solickamos brinde
Sus cbsernvaciones que considere pertinente

1.  No cumple con & criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Ao nivel




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable del instrumento: Gestion de compensaciones
e Prmera dimensidn: Compensaciones monetarias

Incentivos 1 4 4 <
Sueldos 2 4 4 4
Comisiones 3 4 K 4
Bonfficaciones K 4 3 K

Observaciones
Indicadores item dad c"“'"f e

Capacitacion 5 4 4 3

Reconocimiento 4 4 4

[Seguros de vida 0 meaco 7 ) ] ]

Ascensos 8| 4 4 3

o Tercera dimension: Prestaciones al personal

Clari|Coherq w Observaciones
Indicadores em | 2 i neia | ncla
Cuidado a la familia “ 4 3 4
10 4 4 3
Actividades deportivas 2% % ‘ -
Primas por patrimonio o nacimiento 12 4 4 4
Variable del Iinstrumento: Rendwmsento laboral
e Pnmera dmensidn: Trabajo enequipo
Observaciones
Indicadores item it | Buciat| Hici
13 T 3 T
Comunicaciéon 13 3 7 7)
Sinergia 15 4 4 4
16 4 4 K
Coordinacion 7 ry 7 ry
e Segunda dimensidn: Habilidades
Observaciones
Indicadores item e |y [
Liderazgo 18 4 4 4
Cooperacidn 19 4 4 4




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Motivacion 20 R El K

o Tercera dimensidn: Productividad laboral

Ciari[Coherd Observaciones
Indicadores item ot | Vet | ek
Satisfaccion laboral 21| 4 4 4
Eficencia 22 4 K 4
Eficacia 23 4 4 4

Pd_: o presente formalo debe tomar en cuenta:

Williarns y Webb {19948) s como Puscll (2007 ), monciomes oo oo cxide b to o wi g crtos 3 omph Por
ctra parte, dwammummmmmmummwyuumu
conoamiento. Asl mientras Gadle y Wolf (1933), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (atados en MoGartand et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkis et al (2003) manfiestan que 10 exporios brindardn una estimacon
confiabie de la valdez de contenido de un insrumento (Cantidad minimamernte recomendabie Para CONSIUCCIONSS de NUEVOs
Instrumentos). Si un 80 % de los experios han estado de acuerdo con la valdez do un tem éste puede ser INCorporado al
Instrumento (Vostianen & Liskkonen, 1995, citados on Hyrkas et o (2003).

Ver : hitos /wwn revstacspacos comiciedD0? Ticted2017.23 pct entre oa bitiografia.




Validacién 2: Fausta Elizabeth Alburuqueque Arana

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usled ha sido seleccionado para evaluar o instrumento “Gestidén de » iones y
rendimiento laboral de los colaboradores en la Municpalidad del Centro Poblado de Pakatnam(, 2023 . La
aluacién del instn 1o es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados oblenidos a
partic de ésle sean uSiizados eficeniemente; aportando al que hacer psicoldgi Agrack su vabosa
colaboracidn.

i

1. Datos generales del juez

Fausta Elizabeth Alburuqueque Arana
Nombres y Apellidos del juez:
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)
Clinica ( ) Sccial (X)
Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X))
Areas de experiencia
profesionat: Docente de la Escuela Profesional de Administracion
Institucién donde labora: Universidad César Vallejo
Tiempo de experiencia profesional 2adafos ( )
oldrea: | isedeSamos ( X)
2 Propésito de la evaluacion:
/‘\ Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3 Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestonario o nventario)
Nombre de la Prueba: Cuestionario en escala ordinal

Autor{es): | Chavarry Becerra, Juan Diego y Vasquez Leon, Yoseth Ganjairo

Procedencia: De los autores
Tiempo de aplicacion 15 minutos
Aains s Spmoacite: Cohbotadaesenlah;nﬂpolﬁdag-delcmommde

Esta compuesta por dos variables:

La primera varisble contiene 3 dmensiones, de 11 indicadores y 12
Significacon: ltems en total. El objetivo es medir ka refacion de variables.
La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 11
ltems en total. El objetivo es medir la refacidn de varables

4 Soporte tedrico
e Variable 1: Gestién de compensaciones
Es la recompensa, premio o recompensa que da una empresa por el trabajo de un empleado
y €s un proceso o actividad importante de RRHH que necesta ser bien gestionada porque
significa lo que la organizacion ofrece al empleado a cambio del desempeno de esa persona.
Solo se proporciona a la organizacién para lograr sus objetivos estratégicos (Beccana, 2020).



UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

e Variable 2: Rendmienio Laborsl
Son acciones observadas en los empleados que se relacionan con el logro de las metas

acionales; son desempeno laboral, que es el desempefio en

organiz empleados
desempefio de las principales funciones y tareas requeridas para el puesto (Chirinos et al.,

2022)

suma de las percepciones econdmicas de
trabajadores que prestan servicios profesionales
trabajo a otros por ganancias monetarias)
independientemente de que reciban trabajo efectivo
independientemente del tipo de remuneracidn of
descansos computables como trabajo (Espinoza v
Toscano, 2020).

Es una compensacién por el reconocimiento
buen desempefo o logros y ahora se le otorga
alto valor de incentivo. Se cree que este refu
positivo del desempeno efectivo y eficente, o
buen “trabajo de elogio®, tiene un enorme valor
motivacion en esta era modema (Espinoza
Toscano, 2020).

e Prestaciones al

Refiere a los pagos en efectivo (aguinaldo
vacaciones, cajas de ahomo, vales de despensa
etc.) ademas de los salarios percibidos por

Momavmmm(&m
Toscano, 2020).

La labor en conjunto mejores resultados produce por
la sinergia y el mutuo apoyo de los individuos
(Mendieta, 2020).

un alto nivel de competencia significa que
empleados de la empresa adquieren una
gama de competencias (diversidad) wision
asumir nuevos roles y trabajos segin sea
(Mendieta, 2020).

e Productividad Laboral

describe el grado de eficlencia del trabajo vivo
Refleja la relacién entre el volumen de prod
(WP) y los costes de obra de mano, teniendo
cuenta la calidad requerida y el nivel de

promedio existente y cantidad de mano de obra en
socledad (Mendieta, 2020).

en el



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

s Presentacion de Instrucciones para el juez:

A confinuacién, a usted le presento el cuestionario “Gestidn de compensaciones y rendimientio laboral de los
colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamd, 2023°, elaborado por Yoseth Gianjairo
Vasquez Leon y Juan Diego Chavarry Becerra, en o afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de |os items segin corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El ilem no es cixro.
CLARIDAD El item requiere bastanies modificaciones o una
. a0 modificacién muy grande en o uso de las
El tem se = palabras de acuerdo con su significado o por ks
comprende ordenacién de eslas.
fdcimente, es decr,
su sintictica y " Se requiere una modificacidon muy especifica de
seminticason | 3 Moderado nivel algunos de los términos del flem.
adecuadas.
. El llem es claro, iene semdnlica y sintaxis
4. ANto nivel ; o
1. Totaimente en desacuerdo ( no El item no tiene relacidn légica con |a dimensién.
cumple con &l criterio)
COHERENCIA
: 2. Desacuerdo (bgjo  nivel de El llem Sene una relacién tangencial lejana con
El item tiene acuerdo) la dimensidn.
refacion lbgica con
Ia dimensién o :
: : El llem Sene una relacién moderada con la
Mueﬂt 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensitn que se esth mid :
midiendo. ensién midiendo
4. Totaimente de Acuerdo (alto El llem se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que estd midiendo.
. El ilem puede ser eliminado sin que & vea
1. No cumple con el criterio fectads |a medicién de ks & ién.
FELEVANCIA 2. Bajo Nivel El ilem Sene alguna relevancia, pero ofro item
El flem es esencialo| puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser induido. 3. Moderado nivel El llem es relativamente importante,
4. Nto nivel El lem es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los Rems y calificar en una escals de 1.8 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
Sus observaciones Que considere perinente

1. No cumple con el criterio

2. BajoNwel

3. Moderado nivel

4. Ao nivel




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Variable del instrumento: Gestidn de compensaciones
¢ Prmera dmensin: Compensaciones monetarias

Clari Observaciones
Indicadores item | ‘2od [ ncla | ncla
Incentivos 1 4 4 4
Sueldos 2 4 4 4
Comisiones 3 4 4 4
Bonficaciones 4 4 4 4
« Segunda dimensién: Compensaciones no monetarias
Clari R Observaciones
Indicadores item | "4ad 'ncla | ncla
Capacitacion 5 4 4 4
Reconocimiento 6 4 4 4
Sequros de vida 0 medico 7 4 4 4
Ascensos 8 4 4 4
o Tercera dmension: Prestaciones al personal
Clari R Observaciones
Cuidado a la familia 9 4 4 4
10 4 4 4
Actividades deportiv
- 11 4 4 4
Atencion al factor humano 12| 4 4 4
Varlable del instrumento: Rendimiento laboral
¢ Primera dimensién: Trabajo en equipo
Clari R Observaciones
Indicadores item | ‘224 [ ncla | nela
13 4 4 4
IComunicacion el 4 3 3
Sinergla 15| 4 4 4
16 | 4 4 4
ICoordinacion 713 ) ry
* Segunda dmensién: Habllidades
Clari Observaciones
Indicadores item i [t |
Liderazgo 18| 4 4 4
(Cooperacidn 19| 4 4 4
IMo&vscm 20 4 4 4
oo INVESTIGA

*e%% Ucy




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
o Tercera dimension: Productividad laboral

Observaciones
Indicadores item dad | ncis “:.'ﬂ

Satisfaccion laboral 21 4 4 4

|Eﬁoenda 22 4 4 4

|Eﬁcada 23 4 4 4

Dra. Fausta Eltzaboch Alburuqueque Arana
DNI N* 26631065

Pd.: el presente formato debe fomar en cuerta

Williaes y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencicasn gue 80 cusle pocto al e & exporion a cmplose. Por
otra parte, of ndmero de jueces Que se debe emplear en un julcio depende del nivel de expericla y de la diversidad do
conocimiento. Asl, mientras Gable y Walf (1993). Grant y Davis (1997), y Lynn (1985) (atados en McGartiand et al. 2003)
sugeren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manfiestan que 10 expertos brindardn una estimaciin
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendabie Para CoONSTUCCIONES e NUEVOS
ratrumentios). Si un 80 % de los experios han estado de acuerdo con la validez de un Bem éste puade ser Incorporado al
ratrumento (Vowtlainen & Liukkonen, 1995, atados en Hyrkas et al. (2003)

Ver : bilpg Usaw (o Si030200% comicad201 7icaed20 1723 oat entre ora bibliografia.




Validacién 3: Marcos Benito Parraguez Carrasco

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién de compensaciones y
rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnam(, 2023°. La
evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vilido y que los resultados cblenidos a
partir de éste sean ulilizados eficientemente; aportando al que hacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa
colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez: Marcos Benito Parraguez Camasco
Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ¢ )
Clinica ( ) Social ( 3
Area de formacién académica:
Educatva ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia
profesional: Docente de la Escuela Profesional de Administracidn

Institucién donde labora: Universidad César Vallejo

Tiempo de experiencia profesional 2adafos ( )
oldrea:| jrsedeSafos  (X)

2. Propésito de la evaluacion:
/’\ Valdar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: (Colocar nombre de ks escala, cuestionario o inventario)

Nombre de |a Prueba: Cuestionano en escala ordinal

Autor(es). | Chavarry Becerra, Juan Diego y Vasquez Leon, Yoseth Ganjairo

Procedencia De los autores
Administracién: Virtual
Tiempo de aplicacon: 15 minutos
Colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de
Ambito de aplicacidn: Pakatnamu.
Esti compuests por dos variables:
La primera variable contiene 3 dimensiones, de 11 indicadores y 12
Significacién: ltems en total. El cbjetivo es medir la relacién de variables.

La segunda variable contiene 3 dimensiones, de 9 indicadores y 11
ltems en total. El cbjetivo es medir la relacidn de variables

4 Soporte tedrico
o Variable 1: Gestién de compensaciones
Es la recompensa, premio o recompensa que da una empresa por el trabajo de un empleado
y €8 un proceso o actividad importante de RRHH que necesita ser bien gestionada porque
significa lo que la organizacion ofrece al empleado a cambio del desempefio de esa persona.
Solo se proporciona a la organizacion para lograr sus objetivos estratégicos (Beccania, 2020).
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e Variable 2: Rendimienio Laboral
Son acclones observadas en los empleados que se relacionan con el logro de las metas
organizacionales. son desempeno laboral, que es el desempeno en empleados en el
desempeno de las principales funciones y tareas requeridas para el puesto (Chirinos et al.,

2022)

suma de las percepciones econdmicas de
trabajadores que prestan servicios profesionales
trabajo a oWos por ganancias monetarias
Independientemente de que reciban trabajo efectivo
independientemente del tipo de remuneracdn d
descansos computables como trabajo (Espinoza
Toscano, 2020).

Geestién dd * Compensaciones no

compensaciones

Es una compensacion por el reconocimiento d
buen desempeno o logros y ahora se le otorga
alto valor de Incentivo. Se cree que este
positivo del desempefio efectivo y eficiente, o
buen “rabajo de elogio®, tiene un enorme valor
motivacién en esta era modema (Espinoza
Toscano, 2020).

Refiere a los pagos en efectivo (aguinaido
vacaciones, cajas de ahorro, vales de despensa
etc.) ademas de los salarios percibidos por

empleados y los servicios o prestaciones,

ejemplo. servicios de salud, servicios de seguridad
social 0 beneficios de wida seguro (Espinoza
Toscano, 2020).

Rendmiento

La labor en conjunto mejores resultados produce por
la sinergia y el mutuo apoyo de los individuos
(Mendieta, 2020).

un alto nivel de competencia significa que
empleados de la empresa adquieren una am

* Productividad Laboral

describe el grado de eficienca del trabajo wivo
Refleja la relacidn entre el volumen de produccién
(WP) y los costes de obra de mano, teniendo er
cuenta la calidad requerida y el nivel de calficacion
promedio existente y cantidad de mano de obra en I
socledad (Mendieta, 2020).
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Variable del Instrumento: Gestidn de compensaciones
e Primera dmensidn: Compensaciones monetarias

Clari Releva Observaciones
Indicadores item e ey e
Incentivos 1 4 4 4
Sueldos 2 4 4 4
Comisiones 3 4 4 4
Bonificaciones 4 4 4 4
e Segunda dmension: Compensaciones no monetarias
Clan [CoherelREIVa|  Opservaciones
Indicadores Itom| 0 | ncia | ncia
Capacitacidn 5 4 4 4
Reconociméento 6 4 4 4
Seguros de vida 0 medico 7 4 3 4
Ascensos 8 4 4 4
e Tercera dimension: Prestaciones al personal
MFMM Observaciones
Indicadores item ot | Fncior ] B
Cuidado a la familia 9 4 4 3
» 10 4 4 4
- 1 kS 3 4
Primas por patrimonio o nacimiento 12 4 4 4

Variable del instrumento: Rendimsento laboral

* Primera dimension: Trabajo en equipo

Clari [Cohere| Releva Observaciones
Indicadores item it | Eoset | Bt
13 4 4 3
Comunicacion Ty 7 3 7
Sinergia 15 4 4 4
16 4 4 4
Coordinacion T s T T
e Segunda dimension: Habdidades
Indicadores MFMW Observaciones
om | God | ncla | ncls
Liderazgo 18| 4 3 4
Cooperacion 19 4 4 3
IMomacaon 20 4 4 4
o%%* INVESTIGA

*ee Ucv
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e Tercera dimension: Productividad laboral

Releva Observaciones
Indicadores item il [ Emcial) | Emoi
Satsfaccion laboral 21 4 4 4
|Eﬁuenoa 22 4 4 3
[Efcaca 2n|a| o | a

......... B it i L,

Pd.: of presente formato debe tomar en cuenta:

Willaasrs y Webb (1994) i como Powell (2003), moscionan que no cLsle un comenso rospecto al nlmcro de cxpertos & omplesr. Por
otra parte, o nimero de jueces que se debe emplear on un juicio depende dof nivel de expericia y de & dversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolt (1983), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartiand et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et 3. (2003) manfiestan que 10 expertos bandardn una estimacdn
confable de B valdez de contenido de un Instrumento (canbidad minimamente recomendable para construcciones de nNueves
ratrumentos). Si un 80 % de los experios han estado de acuerdo con & validez de un llem éste puede ser INCorporado al
ratrumento (Voutianen & Liukkonen, 1995, atados en Hyrkas et al. (2003)

Ver : hiips Hwww revistasspacos comichedR017/ated2017.23 pat entre ora bibllografia.




Anexo 6. Confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos

a. Confiabilidad del cuestionario de gestion de compensaciones

En este estudio se aplico una prueba piloto, la informacién obtenida fue procesada mediante el
programa informatico SPSS. Respecto a la variable valor publico, se aplicé la prueba piloto a 14
personas que respondieron 12 items, los mismos que permitieron analizar el grado de confianza

del referido instrumento, elalfa de Cronbach obtenido fue el siguiente:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
.81/ 12

b. Confiabilidad del cuestionario de rendimiento laboral

En cuanto a la variable calidad de servicio, se aplicé la prueba piloto a 14 personas que
respondieron 11 items, los mismos que permitieron analizar el gradode confianza del referido
instrumento, el alfa de Cronbach obtenido fue el siguiente:

Estadisticas de fiabilidad

Alta de
Cronbach N de elementos
.818 11




Anexo 7. Autorizaciéon de la organizacion para publicar su identidad en los

resultados de las investigaciones

RECIBIDC
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
EXP . ,‘ o (o} ‘
- b .cl.;, . 01106 23
Anexo 2. Hora: 2200 Fcf‘ ....... [ 22
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUW‘; St o
EN LOS RESULTADOS DE LAS INVES CIONES 7~
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°066-2023-VI-UCV
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: | RUC: 20439025710

. Municipalidad del C.P.M de Pakatnamd
NombredolTnularoRopnunmuogd

Nombres y Apellidos: Carrasco Rodriguez, Segundo | DNI: 19207241
Manuel

-

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 8°, literal “c” del Cédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo (RCU Nro. 0470-2022/UCV) ( *), autorizo [

]. no autorizo [ ] publicar LA IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a
cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion:
Gestion de compensaciones y rendimiento laboral de los colaboradores en la
Municipalidad del Centro Poblado Pakatnama, 2023.

Nombre del Programa Académico:

s i

Autores: o DNI:
Chavarry Becerra Juan Diego 74623334
Vasquez Leon Yoseth Gianjairo 72773719

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad
intelectual corresponden exciusivamente al autor (a) del estudio.

Lugar y Fecha: Pakatnamu, 29 de mayo del 2023,

(*) Codigo de Etica en Investigockin de lo Universidod César Vallejo-Articulo 8%, literal “c” Para difundic o publicar los
m*mwhmummwmdnﬂvhhmdﬂn
llevd o cabo el estudio, solvo ¢ m ;

Mdo. mwmlamaammwmomhm« nou
deberd incluir lo o én de la orgonizacion, ni en el cuerpo de lo tesis ni en los onexos, pero sl serd negesario

describir sus corocteristicos.



Anexo 8. Ficha de revision de proyectos de investigacion del Comité de Etica

en Investigacion de la EP Administracion
RESOLUCION DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACION N°155-2023-VI-UCV

Titulo del proyecto de Investigacion: Gestiéon de compensaciones y rendimiento laboral de los

colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamu, 2023

Autor(es): Juan Diego Chavarry Becerra

Especialidad del autor principal del proyecto: Gestion de
organizacionesPrograma: Administracion

Otro(s) autor(es) del proyecto: Yoseth Gianjairo

Vasquez Leon Lugar de desarrollo del proyecto

(ciudad, pais): Guadalupe, Peru

Cadigo de revision del proyecto: 2023-1_ PREGRADO_PI_CHE_C3_07
Correo electrénico del autor de correspondencia/docente asesor:lchuquituctoco@ucvvirtual.edu.pe

N.© Criterios de Cumpl No corrgg o
evaluacién e cumple P
nde
I. Criterios metodolégicos
1 Eltitulo de investigacion va acorde alas lineas de investigacion del programa de X
estudios.
Menciona el tamafio de la poblacién / participantes, criterios de inclusion y
2 exclusion,muestra y unidad de andlisis, si corresponde. X
3 Presentala ficha técnica de validacion e instrumento, si corresponde. X
Evidencia la validacién de instrumentos respetando lo establecido en la Guia
4 de elaboracion de trabajos conducentes a grados y titulos (Resolucion de X
Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-VI-UCV, segun Anexo 2
Evaluacioén de juicio de expertos), si corresponde.
5 Evidencia la confiabilidad del(los) instrumento(s), si corresponde. X
II. Criterios éticos
6 Evidenciala aceptacion de la institucion a desarrollar la investigacion, si X
corresponde.
Incluye la carta de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado
7 (Anexo 4) establecido en la Guia de elaboracion de trabajos conducentes a X
grados y titulos (Resolucion de Vicerrectorado de Investigacion N°062-2023-
VI-UCV), si corresponde.
8 Lascitas y referencias van acorde a las normas de redaccion cientifica. X
La ejecucion del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el
g Cadigo de Eticaen Investigacion vigente en especial en su Capitulo Ill Normas X

Eticas para el desarrollo de la Investigacion.

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

Lima, 07 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma
Dr. Victor Hugo Fernandez Bedoya Presidente 44326351
Dr. Miguel Bardales Cardenas Vicepresidente 08437636
Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876
Mg. Diana Lucila Huamani Cajale6n Miembro 2 43648948

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramoén Miembro 3 06

614765
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Anexo 9. Informe de revision de proyectos de investigacion del Comité de

Etica en Investigacion de la EP Administracion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la
Facultad de ciencias empresariales, deja constancia que el proyecto de
investigacion titulado “Gestion de compensaciones y rendimiento laboral de
los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamd,
2023”, presentado por los autores Juan Diego Chavarry Becerra, Yoseth
Gianjairo Vasquez Leon, ha pasado una revision expedita por Dr. Victor
Hugo Fernandez Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cardenas, Dr. José German
Linares Cazola, Mg. Diana Lucila Huamani Cajaleén, Mg. Edgard Francisco
Cervantes Ramon, y de acuerdo a la comunicacién remitida el 09 dejulio de
2023 por correo electréonico se determina que la continuidad para la
ejecucion del proyecto de investigacion cuenta con un dictamen:

(x) favorable () observado () desfavorable.

Lima, 09 de julio de 2023

Nombres y apellidos Cargo DNI N.° Firma

Dr. Victor Hugo Fernandez Presidente 443263
Bedoya 51

Dr. Miguel Bardales Céardenas Vicepreside 084376
nte 36

Dr. José German Linares Miembro 1 316748
Cazola 76

Mg. Diana Lucila Huamani Miembro 2 436489
Cajaledn 48

Mg. Edgard Francisco Miembro 3 066147
Cervantes 65

Ramoén




