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RESUMEN 

Esta investigación tuvo como propósito determinar la relación que existe entre la 

gestión de compensaciones y el rendimiento laboral de los colaboradores en la 

Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú. La población muestral estuvo 

compuesta 17 colaboradores de la entidad edil en mención. Se consideró un diseño 

no experimental, correlacional. Para medir la variable primera (Gestión de 

compensaciones) se aplicó un cuestionario con 12 ítems y para la segunda variable 

(Rendimiento laboral) se aplicó un cuestionario de 23 ítems. Los resultados 

muestran que Spearman fue de 0,869 esto indica una vinculación significativa entre 

las variables, concluyendo que existe vinculación significativa entre la gestión de 

compensaciones y el rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad 

del Centro Poblado de Pakatnamú, es decir que si la gestión de compensaciones 

es adecuada entonces el rendimiento de los laboradores será más productivo. 

Palabras clave: Gestión, compensaciones, rendimiento, laboral. 
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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 Pakatnamú. 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 Pakatnamú, that is, if the management of compensation is 

adequate then the workers' performance will be more productive. 

Keywords: Management, compensation, performance, labor. 
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I. INTRODUCCIÓN

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 compensación que genera la 

organización 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 organización, 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 

organización para obtener resultados esperados y al mismo tiempo lograr que los 

trabajadores puedan lograr mejorar su rendimiento laboral en periodos futuros 

(Hernández, 2023). 

En un contexto mundial, en países como Francia, Alemania y España, 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 

compensación, considerando que anteriormente los colaboradores se contentaban 

con un básico 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 años anteriores a la pandemia, el incremento salarial en el mundo 

fluctuaba entre 1,8% y 2,4%; sin tener en cuenta a China. En economías 

sobresalientes de los países integrantes del taller intergubernamental de 

coordinación financiera y económica internacional G-20, el aumento real salarial 

tuvo variación entre el 0,5% y el 0,8%, empero, en los emergentes países del mismo 

foro, más rápido creció entre 3,4% y 4,6% al año. Entre los años 2008 y 2019, la 

real remuneración se duplicó 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 Japón la real remuneración decayó Para los seis primeros meses del 

2020, el coronavirus causó una disminución en el incremento de las 
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remuneraciones promedio de Latinoamérica, por ejemplo, en Brasil cayó en un 20% 

en Chile en un 17% en Argentina en un 32% y en Venezuela en un alarmante 80%, 

esto también influyó en el rendimiento de los trabajadores, sin embargo, al 2022 los 

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

En el Perú, considerando cifras del Banco Central de Reserva en los últimos 

5 años el sueldo mínimo y el sistema de compensaciones se incrementó en 16.5%, 

pues en cuanto a remuneraciones, pasó de S/ 850 en el 2017 a S/ 1025 en el 

presente año, 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 sólo está en las organizaciones o sus gerentes, sino también 

en el Estado, es necesario agregar que, por el contexto de la economía mundial y 

de la emergencia sanitaria de la cual estamos saliendo, empresas numerosas 

peruanas recortaron personal o aplicaron la suspensión perfecta de labores (Da 

Silva, 2020). 

En la municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú – Pacasmayo, La 

Libertad, el tema de la gestión de compensaciones presenta ciertas debilidades, 

pues se cree que el salario asignado al trabajador es adecuado, siendo este 

insuficiente para satisfacer las necesidades mínimas, 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 institución 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. 

Así, se formula la interrogante general: ¿qué relación existe entre la gestión 

de compensaciones y el rendimiento laboral de los colaboradores en la 

Municipalidad del centro Poblado de Pakatnamú, 2023? Las preguntas específicas: 

¿cuál es el nivel de la gestión de compensaciones de los colaboradores en la 

Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, 2023?, ¿cuál es el nivel del 

rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado 

de Pakatnamú, 2023?, ¿cuál es la relación que existe entre las compensaciones 
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monetarias y el rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del 

Centro Poblado de Pakatnamú, 2023?, ¿cuál es la relación que existe entre las 

compensaciones no monetarias y el rendimiento laboral de los colaboradores en la 

Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, 2023?,¿cuál es la relación que 

existe entre las prestaciones al personal y el rendimiento laboral de los 

colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, 2023? 

En este sentido, esta investigación se justifica: Teórica: La información 

recabada sobre gestión de compensaciones y rendimiento laboral, será relevante y 

confiable, con utilidad para futuras investigaciones. Práctica: Este estudio permitirá 

establecer la conexión de la gestión de compensaciones con el rendimiento laboral, 

con el propósito de que la organización del estudio involucrado aplique estrategias 

de mejora considerando el resultado de la indagación. Metodológica: Esta 

investigación utilizará instrumentos válidos y confiables, garantizando resultados 

objetivos y congruentes con sus conclusiones y sugerencias. 

El objetivo general es: determinar la relación que existe entre la gestión de 

compensaciones y el rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad 

del Centro Poblado de Pakatnamú, 2023. Los Objetivos específicos: identificar el 

nivel de la gestión de compensaciones de los colaboradores en la Municipalidad 

del Centro Poblado de Pakatnamú, 2023; identificar el nivel del rendimiento laboral 

de los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, 2023; 

determinar la relación que existe entre las compensaciones monetarias y el 

rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado 

de Pakatnamú, 2023; determinar la relación que existe entre las compensaciones 

no monetarias y el rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del 

Centro Poblado de Pakatnamú, 2023; determinar la relación que existe entre las 

prestaciones al personal y el rendimiento laboral de los colaboradores en la 

Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, 2023. 

𝐻1: existe relación significativa entre la gestión de compensaciones y el 

rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado 

de Pakatnamú, 2023. 𝐻𝑂: no existe relación significativa entre la gestión de 
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compensaciones y el rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad 

del Centro Poblado de Pakatnamú. 
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II. MARCO TEÓRICO

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

información al tema de investigación, siendo los internacionales: 

Qaralleh et al. (2023) en su artículo donde recopilaron información a través 

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 relación entre las remuneraciones justas y el rendimiento 

laboral. Sin embargo, las organizaciones enfrentan muchos desafíos, como el 

desempeño laboral en todo el mundo, así como en Jordania, pues los recursos 

laborales afectan el desempeño de un médico del nosocomio, así como el rol de la 

satisfacción laboral como mediadora de estas relaciones. 

Bianchi et al. (2022) en su artículo un estudio de 386 participantes, 

examinaron las propiedades psicométricas y la versión en español de la estructura 

del Inventario de Depresión Ocupacional (ODI) y encontró validez convergente 

como medida discriminante del estrés no relacionado con el trabajo. Además, en la 

dirección esperada, el estrés en el lugar de trabajo se asoció fuertemente al 

rendimiento cognitivo, además se consideraron características de la vida laboral 

bien estudiadas. El trabajo destaca que la versión en español 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 artículo encontró que existe una correlación de la 

concentración del mercado laboral con la remuneración de los empleados. Se 

calcula la concentración utilizando el índice de empleo de Herfindahl-Hirschman 

(HHI). En el sector formal, el estudio encontró que cada aumento de desviación 

estándar (3566 puntos) en el HHI se asoció 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 desviación estándar en el HHI (3242 puntos) 

aumenta el salario laboral de 4.5% a 6%. Esta flexibilidad depende de la intensidad 

del uso del capital 
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López et al. (2021) en su artículo donde el objetivo fue identificar si la calidad 

de vida laboral es congruente al rendimiento laboral en galenos - Instituto Mexicano 

del Seguro Social. La revisión utilizó un enfoque de encuesta transversal 

cuantitativa. Por ejemplo, tomemos 168 médicos que atienden al 38,99% de la 

población. Se utilizaron encuestas para recopilar información para cada factor 

utilizado. Los médicos que trabajan en los institutos mencionados creen que la 

característica de su vida laboral es un indicador importante de su desempeño 

laboral. Se concluyó que, si los participantes se preocuparan por conseguir una 

calidad de vida laboral digna, esto les ayudaría a desempeñarse mejor en su trabajo 

diario. 

Salamanca et al. (2021) consideraron como objetivo de su estudio, conocer 

la trascendencia de la compensación y su conexión con la productividad de los 

empleados. Utilizando métodos cualitativos y descriptivos para recopilar 

información, utilizan fuentes secundarias, identifican factores de eventos de 

compensación para empleados y analizan las tendencias actuales en la creación 

de sistemas de salarios y trabajo compartido. La conclusión es que la remuneración 

posee un positivo efecto en el fortalecimiento de acciones laborales de los 

empleados y el logro de las metas. 

Viñán et al. (2020) en un estudio con el objetivo de saber la incidencia del 

sistema de compensación en el laboral desempeño en la Corporación Nacional de 

Telecomunicaciones de Ecuador, aplicaron un estudio aplicado, con métodos 

inductivo – deductivo y analítico – 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 desempeño laboral, por lo que concluyen que el personal 

conforme se encuentra con su remuneración en conexión al cargo que trabajan, un 

efecto bueno en la gestión del talento del trabajador, logrando un favorable 

ambiente donde se demuestra la importancia de la organización para asir sus 

objetivos y metas. 

Rodríguez (2020) en su artículo de revisión y apoyado en métodos 

cualitativos, utiliza técnicas como modelos descriptivos no experimentales de 
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correlaciones transversales, aplica una fórmula restringida y concluye que la 

relación entre remuneración afectiva y eficiencia es significativa, aunque es 

demasiado baja para suponer que la remuneración afectiva refleja inversión 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 compensación emocional para aumentar la 

eficiencia, el bajo rendimiento y la reducida insatisfacción. Dada la importancia del 

bienestar de los empleados en el desempeño laboral, esta investigación está 

justificada. 

Para el contexto nacional se cuenta con los siguientes antecedentes con 

información relevante: 

Lecca y Reategui (2022) buscaron demostrar la relación entre el rendimiento 

laboral y la compensación salarial en la Unidad Ejecutora de Tarapoto, para ello se 

realizó un diseño metodológico cuantitativo, transversal y no experimental. La 

muestra está compuesta por 62 trabajadores utilizando un muestreo de 

convivencia. Para recolectar la información necesaria se utilizaron dos 

cuestionarios válidos y confiables en la técnica de la encuesta, cuyos elementos 

fueron construidos según la escala de Likert. El principal resultado al calcular 

Spearman demostró una directa correlación y altamente significativa, ya que el 

valor del coeficiente fue de 0,78 y la significancia menor de 0,05. El estudio concluyó 

que el nivel que perciben los empleados en cuanto a salarial compensación se 

relaciona directamente con su desempeño laboral en la institución, se establece 

que cuanto mejor sea la percepción de compensación salarial, mayor será el nivel 

de desempeño laboral. 

En su estudio, Chávez y Villegas (2021) identifican la correlación del sistema 

de salarial compensación con el esfuerzo laboral en Servicios Generales Tecno 

Sanpf Perú SRL en Cajamarca. Se utilizó un estudio de no experimentación y 

descriptivo correlacional con interpretación cuantitativa con una muestra censal de 

45 trabajadores de la empresa. Recopile la información utilizando la vigilancia 

directa y verifique los cuestionarios. Los resultados muestran que hay una relación 

significativa y directa con el coeficiente de correlación de 0.96 y significativamente 
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inferior a 0.05. Al final del estudio concluyeron una correlación 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 relación entre la gestión de 

recompensas y el desempeño laboral en el contexto de una pandemia, proviene de 

una institución nacional peruana, utilizando un diseño de investigación básica no 

experimental, el método es cuantitativo y el pertinente rango. El instrumento de 

medición es un cuestionario y la muestra es de 50 empleados. El coeficiente de 

correlación fue de 0,034, no hubo significación estadística y el nivel de significación 

fue superior a 0,05. Concluyendo la no significativa asociación entre la gestión 

salarial y el desempeño laboral. 

Gavino (2020) ejecutó un estudio para conocer la conexión entre la 

compensación salarial y el desempeño laboral del personal del Hospital Tercero de 

Chimbote con un no experimental diseño, métodos cuantitativos y encuesta de 

niveles relevantes, y la muestra constituida por 263 individuos de diferentes 

modalidades de trabajo, se realizó una encuesta de cuestionario para la recolección 

de datos. Resultando que la remuneración salarial tiene positiva correlación y alta, 

el coeficiente Rho=0.706 y la significación es menor a 0.01, es decir, el nivel salarial 

es útil para mejorar activamente el desempeño del personal de la institución de 

salud. 

En relación a las teorías que sustentan el trabajo se considera a Cuartas 

(2015), refiriéndose a la teoría de la política salarial, que incluye reglas y 

procedimientos para el desempeño de la compensación del perfil del puesto, se 

deriva de la prevalencia de hechos interiorizados en los niveles más altos de los 

órganos y comités ejecutivos, liderados por la dirección y muchas veces 

financiados. Se consolidan normas administrativas, productivas y de naturaleza 

humana y se les da dirección e implementación propias. La política de 

compensación debe tener como objetivo optimizar la familiaridad entre empresa y 

empleados, los factores de producción y el capital humano, el capital y el trabajo, 

la economía y el rendimiento, así como los costos y beneficios (Ferreyra, 2020). 

En cuanto a la variable de gestión de la compensación, Gómez et al. (2018) 

la compensación 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 último es el bienestar social. Por otro lado, 

Madero (2016) encuentra que la compensación salarial se otorga directamente o a 

cambio de los servicios prestados por los asociados (Huilcapi et al., 2017). Además, 

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 

o un incentivo muy importante en diferentes formas de remuneración que se

distribuyen equitativamente entre los empleados de una organización. Por otro lado, 

Morales (2020) considera que la gestión de recompensas es la remuneración, 

salario, beneficios, etc., se encuentran relacionados directamente con el 

rendimiento en las tareas asignadas. Estas disposiciones deben estar a un nivel 

que se base en la investigación y el análisis en profundidad, ya que el pago 

insuficiente puede afectar negativamente la responsabilidad y la satisfacción del 

personal de la agencia (Peña & Villon, 2018). 

Según Espinoza y Toscano (2020) las dimensiones de la gestión de 

compensaciones son las siguientes: 

Compensaciones monetarias: suma de las percepciones económicas de los 

trabajadores que prestan servicios profesionales de trabajo a otros por ganancias 

monetarias, independientemente de que reciban trabajo efectivo, 

independientemente del tipo de remuneración o descansos computables como 

trabajo (Pitre, et al. 2021). 

Compensaciones no monetarias: es una compensación por el 

reconocimiento del buen desempeño o logros y ahora se le otorga un alto valor de 

incentivo. Se cree que este refuerzo positivo del desempeño efectivo y eficiente, o 

un buen "trabajo de elogio", tiene un enorme valor de motivación en esta era 

moderna (Rombaut, 2018). 
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Prestaciones al personal: el término prestaciones refiere a los pagos en 

efectivo (aguinaldo, vacaciones, cajas de ahorro, vales de despensa, etc.) además 

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 (Tapias, 2018). 

En cuanto a la variable rendimiento laboral, Quichiz (2022) señaló que en 

1990 se discutió la teoría de Campbell, la cual establece son acciones y 

comportamientos que se destacan o sobresalen entre los trabajadores y 

contribuyen al crecimiento de la organización mediante el logro de sus indicadores 

o metas planteadas. El modelo Campbell se creó a partir de la necesidad de evaluar

el desempeño laboral en general. Este modelo se considera como una de las bases 

teóricas para la estimación de esta variable. Es un concepto multidimensional y 

pretende tener como componente principal el desempeño y este enfoque permite 

aplicar estrategias orientadas al logro de metas, cuyos elementos describen la 

estructura básica del desempeño de todos los puestos de trabajo. 

Según Montiel y Díaz (2018), argumentan que los aspectos medulares del 

desempeño laboral se sustentan en el desempeño de la tarea, el desempeño 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 psicología organizacional. Por su parte Oseda et al. (2019) 

y Cuba et al. (2020), argumentan que esta variable tiene varias definiciones según 

el escenario al que se aplica, y también se considera que el desempeño es el 

resultado de acciones individuales y de equipo. 

Garnica (2018) conceptualiza el desempeño en el ambiente laboral como el 

desempeño demostrado en tareas realizadas en el ambiente externo, pero este 

comportamiento afecta el desempeño dentro de la organización, y así mismo, este 

comportamiento se dirige hacia la búsqueda 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 

institución. 
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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) visión para 

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

Productividad: describe el grado de eficiencia del trabajo vivo. Refleja la 

relación entre el volumen de producción (WP) y los costes de obra de mano, 

teniendo en cuenta la calidad requerida y el nivel de calificación promedio existente 

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

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo de investigación 

El estudio fue básico, por lo expuesto según Hernández y Mendoza (2018), 

quienes consideran que surge dentro de un marco teórico. El propósito de este 

estudio fue aumentar el conocimiento científico sin comprobar ningún aspecto 

práctico. 

3.1.2. Diseño de investigación 

Este estudio utilizó un diseño no experimental, de corte transversal y 

descriptivo correlacional, ya que examinó la relación entre al menos dos factores 

dentro de la unidad de investigación (Hernández y Mendoza, 2018). 

El esquema es: 

Dónde: 

M         = Muestra 

O1 y O2   = Observación de variables 

  r   = Relación entre variables.

3.2. Variables y operacionalización 

Gestión de compensaciones 

Definición 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 organización 

ofrece al empleado a cambio del desempeño de esa persona. Solo se 
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proporcionaron a la organización para lograr sus objetivos estratégicos (Beccaria 

et al., 2020). 

Definición operacional: se operacionalizó 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: capacitación, reconocimiento, 

seguros de vida o médicos y ascensos. Prestación al personal: atención a 

familiares, actividades deportivas, atención al factor humano. 

Escala de medición: ordinal. 

Rendimiento laboral  

Definición conceptual: son acciones observadas en los empleados que se 

relacionan con el logro de las metas organizacionales; son desempeño laboral, que 

es el desempeño en empleados en el desempeño de las principales funciones y 

tareas requeridas para el puesto (Chávez, 2017). 

Definición operacional: se operacionalizó a través de sus dimensiones: 

trabajo en equipo, habilidades y productividad laboral, las cuales fueron evaluadas 

usando cuestionario con Likert. 

Indicadores: Trabajo en equipo: comunicación, sinergia y coordinación. 

Habilidades: liderazgo, cooperación y motivación. Productividad laboral: 

satisfacción laboral, eficiencia y eficacia. 

Escala de medición: ordinal 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población 

Hueso y Cascant (2017, p. 74) sostienen que hace referencia al grupo de 

sujetos de los cuales se extraen datos que otorgaron más claridad para estudiar el 

problema. Este trabajo fue constituido por 17 colaboradores de Municipalidad del 

Centro Poblado de Pakatnamú, conociéndose exactamente el total de 

colaboradores. 

Criterios de inclusión: colaboradores que presentaron situación estable 

laboral. 

Criterios de exclusión: colaboradores que fueron itinerantes situación 

laboral. 

3.3.2. Muestra 

Hernández y Mendoza (2018) mencionan que es constituida por un conjunto 

de participantes de la población seleccionados en función a un plan 

anticipadamente establecido o muestreo. Además, ellos afirmar que cuando la 

población 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 población, 

estuvo constituido por 17 colaboradores de la Municipalidad del Centro Poblado de 

Pakatnamú. 

3.3.3. Unidad análisis 

Representada por cada colaborador de la Municipalidad del Centro Poblado 

de Pakatnamú, a quien se le aplicó los instrumentos previamente elaborados. 
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Se usó la técnica de la encuesta. Como instrumentos, se aplicó dos 

cuestionarios con escala de Likert, uno que midió la gestión de compensaciones y 

el otro que midió el rendimiento laboral en la Municipalidad del Centro Poblado de 

Pakatnamú. 

En cuanto a la validez y confiabilidad, antes de ser aplicados, los 

instrumentos se sometieron a la aprobación del experto externo y la confiabilidad 

(Hernández y Mendoza, 2018). 

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

su opinión de aplicabilidad. 

La confiabilidad se determinó considerando el procedimiento Alpha de 

Cronbach, en el paquete estadístico SPSS 26. 

Hernández y Mendoza (2018) describieron la confiabilidad y la validez como 

un claro “constructo” de evaluación, las herramientas proporcionadas y la 

información ya obtenida tuvo una correlación significativa con la capacidad de 

emprender la divulgación. Ambos mostraron cómo el instrumento cumple con los 

requisitos de la prueba. 

3.5. Procedimientos 

Para recolectar datos se coordinó previamente con la Municipalidad del 

Centro Poblado de Pakatnamú, para ejecutar la medición de variables, además se 

entregó a la institución la documentación para lograr la respectiva autorización y 

así desarrollar el trabajo sin inconvenientes. 

Se encuestó a 17 colaboradores de la Municipalidad del Centro Poblado de 

Pakatnamú, luego de recabar la información deseada se procedió a tabular en 

Excel 2019. 

Toda la información se pasó al SPPS v 26, y se realizó el tratamiento 

estadístico con el coeficiente Spearman y contrastar las hipótesis, los datos fueron 

representados en figuras y tablas. 
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3.6. Método de análisis de datos 

Se hizo con la estadística inferencial y descriptiva que a continuación se 

explicó así: 

Análisis de datos descriptivo 

La base de la estadística descriptiva fue ayudar a los investigadores a 

brindar una síntesis de los resultados obtenidos a través de gráficos, tablas o 

cuadros, y como también mencionaron Hernández 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 versión 26, así como el programa Excel 2019, para recolectar los datos 

durante la ejecución del cuestionario, lo que permitió la elaboración de tablas 

de frecuencia, gráficas e interpretaciones. 

Análisis de datos inferencial 

Su propósito fue derivar de inferencias generales qué probabilidades 

resultaron de las consecuencias obtenidas de la muestra. De acuerdo con 

Hernández y Mendoza (2018), en referencia a los p-valores que se probaron para 

la significación estadística por estar relacionados con el tamaño de la muestra, cabe 

mencionar que la hipótesis de investigación probando la comparación de 

Spearman, establecieron la relación entre las variables y analizando las 

dimensiones de las variables, el estudio permitió encontrar conclusiones más reales 

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

3.7. Aspectos éticos 

El trabajo investigativo se realizó con estricto cumplimiento de la 

normatividad dispuesta por la Universidad César Vallejo, también se cumplió con el 

uso de normas APA, contemplando el derecho de autoría de los que se 

mencionaron en la investigación, 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 realizó con el consentimiento pleno de la Municipalidad del 

Centro Poblado de Pakatnamú, así se pone de manifiesto la ética profesional de 

los responsables. 

También se consideró la declaración 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 

tecnología usadas en seres humanos, que debieron usarse para orientar las 

humanas acciones, considerando la protección de los derechos y el respeto a la 

dignidad humana. Por otro lado, también se consideró el código de conducta y 

prácticas buenas del Comité on Publicattion Thics, COPE en el 2011 que orientaron 

y dieron pautas sobre normas éticas en procesos editoriales y publicaciones 

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

4.1.1. Resumen sociodemográfico 

Tabla 1 

Resumen sociodemográfico 

Recuento % 

Edad 18 - 27 AÑOS 4 23,5% 

28 - 37 AÑOS 5 29,4% 

38 - 47 AÑOS 5 29,4% 

48 - 57 AÑOS 2 11,8% 

58 - 64 AÑOS 1 5,9% 

Sexo Hombre 9 52,9% 

Mujer 8 47,1% 

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

de la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, así la mayor parte de los 

trabajadores se encuentran entre los estratos 28 a 37 y 38 a 47 años 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 Ítems 
Alfa de 

Cronbach 

Varianza media 

extraída (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 

TEE2 

TEE3 

TEE4 

TEE5 

Habilidades H1, H2, 

H3 

0.821 ,481 

Productividad laboral PL1, PL2, 

PL3 

0.503 ,481 
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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 consideró que los instrumentos son confiables para 

su aplicación. 

4.1.3. Resultados descriptivos 

Objetivo específico 

Identificar el nivel de la gestión de compensaciones de los colaboradores en 

la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, 2023. 

Tabla 3 

La gestión de compensaciones de los colaboradores en la Municipalidad del 

Centro Poblado de Pakatnamú,2023. 

VARIABLE DIMENSIONES 

Nivel 
Gestión de 

compensaciones 

Compensaciones 

monetarias 

Compensaciones 

no monetarias 

Prestaciones 

al personal 

N° % N° % N° % 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 

gestión de compensaciones en la municipalidad de Pakatnamú presenta un nivel 

regular, el 47% opinó que es alto, mientras que ninguno (0%) consideró el nivel 

bajo. En cuanto a la dimensión compensaciones monetarias, esta se encuentra en 

el medio nivel con 65%, la dimensión compensaciones no monetarias se halló en 

un alto nivel con 59% y la dimensión prestaciones al personal se halló en un nivel 

medio con un 59%. Demostrando que la gestión de compensaciones en el 

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

Identificar el nivel del rendimiento laboral de los colaboradores en la 

Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, 2023. 

Tabla 4 

El rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del Centro 

Poblado de Pakatnamú, 2023. 

VARIABLE DIMENSIONES 

Nivel 
Rendimiento 

laboral 

Compensaciones 

monetarias 

Compensaciones 

no monetarias 

Prestaciones al 

personal 

N° % N° % N° % 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 Pakatnamú presenta un nivel regular, el 

18% opinó que es alto, mientras que ninguno (0%) consideró el nivel bajo. En 

cuanto a la dimensión trabajo en equipo, esta se encuentra en el medio nivel con 

71%%, la dimensión habilidades se halló en un alto nivel con 53% y la dimensión 

productividad laboral se halló 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 relación que existe entre la gestión de compensaciones y el 

rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado 

de Pakatnamú, 2023. 

Tabla 5 

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

Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, 2023. 

Gestión de 

compensaciones 

Rendimiento 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 1,000 ,869**

Gestión de 

compensaciones Sig. (bilateral) . ,000 

Rho de 

Spearman 

N 

Coeficiente de 

correlación 

17 17 

,869** 1,000 

Rendimiento 

laboral Sig. (bilateral) ,000 . 

N 17 17 

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

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

positiva y significativa. Por lo tanto, se acepta H1 y se desestima la H0. Como la 

gestión de compensaciones y el rendimiento laboral están en vinculación positiva 

entonces si la primera mejora, la segunda también se lo hará. 
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Objetivo específico 

Determinar la relación que existe entre las compensaciones monetarias y el 

rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado 

de Pakatnamú, 2023. 

Tabla 6 

Compensaciones monetarias y el rendimiento laboral de los colaboradores en la 

Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, 2023. 

Compensaciones 

monetarias 

Rendimiento 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 1,000 ,764**

Compensaciones 

monetarias 

Sig. (bilateral) 

. ,000 

N 17 17 

Rho de 

Spearman Coeficiente de 

correlación ,764** 1,000 

Rendimiento 

laboral 

Sig. (bilateral) 

,000 . 

N 17 17 

En la tabla 6 se muestra una vinculación de r = 764 y una significancia 

(p=0.000) menor al 5%. Lo que significa que la dimensión y variable están en una 

vinculación positiva y significativa. Por lo tanto, se acepta H1 y se desestima la H0. 

Como las compensaciones monetarias y el rendimiento laboral están en vinculación 

positiva entonces si la dimensión mejora, la variable también se lo hará. 
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Objetivo específico 

Determinar la relación que existe entre las compensaciones no monetarias 

y el rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del Centro 

Poblado de Pakatnamú, 2023. 

Tabla 7 

Compensaciones no monetarias y el rendimiento laboral de los 

colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, 2023. 

Compensaciones 

no monetarias 

Rendimiento 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 1,000 ,730**

Compensaciones 

no monetarias 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 17 17 

Rho de 

Spearman Coeficiente de 

correlación ,730** 1,000 

Rendimiento 

laboral 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 17 17 

En la tabla 7 se muestra una vinculación de r = 730 y una significancia 

(p=0.001) menor al 5%. Lo que significa que la dimensión y variable están en una 

vinculación positiva y significativa. Por lo tanto, se acepta H1 y se desestima la H0. 

Como las compensaciones no monetarias y el rendimiento laboral están en 

vinculación positiva entonces si la dimensión mejora, la variable también se lo hará. 
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Objetivo específico 

Determinar la relación que existe entre las prestaciones al personal y el 

rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado 

de Pakatnamú, 2023. 

Tabla 8 

Prestaciones al personal y el rendimiento laboral de los colaboradores en la 

Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, 2023. 

Prestaciones 

al personal 

Rendimiento 

laboral 

Coeficiente de 

correlación 1,000 ,793**

Prestaciones al 

personal 

Sig. (bilateral) . ,001 

N 17 17 

Rho de 

Spearman Coeficiente de 

correlación ,793** 1,000 

Rendimiento 

laboral 

Sig. (bilateral) ,001 . 

N 17 17 

En la tabla 8 se muestra una vinculación de r = 793 y una significancia 

(p=0.001) menor al 5%. Lo que significa que la dimensión y variable están en una 

vinculación positiva y significativa. Por lo tanto, se acepta H1 y se desestima la H0. 

Como las prestaciones al personal y el rendimiento laboral están en vinculación 

positiva entonces si la dimensión mejora, la variable también se lo hará. 
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V. DISCUSIÓN

En esta parte del informe se procede a analizar y discutir los resultados en 

triangulación con los antecedentes y las bases teóricas, para ello se considera 

desde lo general a lo particular. Así según el objetivo general referido a la 

asociación la gestión de compensaciones y el rendimiento laboral de los 

colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, se logró 

determinar mediante una vinculación de 0,869 (Spearman) y una significancia 

menor al 5% que las variables están en una vinculación positiva y significativa por 

lo cual si la gestión de compensaciones y el rendimiento laboral se encuentran en 

vinculación positiva entonces si la primera mejora, la segunda también lo hará, 

coincidiendo con lo hallado por Viñán et al. (2020) quienes hallaron una 

significancia de 0.024 e indicaron que el sistema de compensaciones se agrupa 

con significancia al desempeño laboral, por lo que el personal se halla conforme 

con su remuneración en conexión al cargo que trabajan, un efecto bueno en la 

gestión del talento del trabajador, logrando un favorable ambiente donde se 

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

También es preciso citar a Qaralleh et al. (2023) quienes recopilaron 

información donde concluyeron que los individuos, grupos y organizaciones se ven 

afectados por la escasa relación entre las remuneraciones justas y el rendimiento 

laboral. Sin embargo, las organizaciones enfrentan muchos desafíos, como el 

desempeño laboral en todo el mundo, pues los recursos laborales afectan el 

desempeño de un médico del nosocomio, así como el rol de la satisfacción laboral 

como mediadora de estas relaciones. Por otro lado, Gavino (2020) encontró un 

coeficiente Rho de 0.706 coincidiendo que la remuneración salarial tiene positiva 

asociación y significativa con el desempeño laboral, además la significación es 

menor a 0.01, es decir, el nivel salarial es útil para mejorar activamente el 

desempeño del personal de la institución. Finalmente, se concuerda con Lecca y 

Reategui (2022) quienes buscaron demostrar la asociación entre el rendimiento 

laboral y la compensación salarial, siendo el principal resultado de 0,78, según 

Spearman, demostraron una directa correlación y altamente significativa, pues la 

significancia menor de 0,05. El estudio concluyó que el nivel que perciben los 

empleados en cuanto a salarial compensación se relaciona directamente con su 
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desempeño laboral en la institución, se establece que cuanto mejor sea la 

percepción de compensación salarial, mayor será el nivel de desempeño laboral. 

En cuanto a la discusión del objetivo referido al nivel de la gestión de 

compensaciones de los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de 

Pakatnamú, se pudo identificar que el 53% de los encuestados opinaron que la 

gestión de compensaciones en la municipalidad presenta un nivel regular, el 47% 

opinó que es alto, mientras que ninguno (0%) consideró el nivel bajo. En cuanto a 

la dimensión compensaciones monetarias, esta se encuentra en el medio nivel con 

65%, la dimensión compensaciones no monetarias se halló en un alto nivel con 

59% y la dimensión prestaciones al personal se halló en un nivel medio con un 59%. 

En este sentido se coincidió 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 o actividad importante de recursos humanos que 

necesita ser bien gestionada porque significa lo que la organización ofrece al 

empleado a cambio del desempeño de esa persona. 

En cuanto al objetivo específico referido al nivel del rendimiento laboral de 

los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, se pudo 

identificar que el 82% de los encuestados opinaron que el rendimiento laboral en la 

municipalidad presenta un nivel regular, el 18% opinó que es alto, mientras que 

ninguno (0%) consideró el nivel bajo. En cuanto a la dimensión trabajo en equipo, 

esta se encuentra en el medio nivel con 71%, la dimensión habilidades se halló en 

un alto nivel con 53% y la dimensión productividad laboral se halló en un nivel medio 

con un 65%. Por lo cual se coincidió con Chávez, (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 desempeño laboral, en los empleados 

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

Para la discusión del objetivo referido a la asociación entre las 

compensaciones monetarias y el rendimiento laboral de los colaboradores en la 

Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, se pudo demostrar que la 

vinculación entre dimensión y variable fue de 0,764 (Spearman) y la significancia 

menor al 5%, por lo que se encuentran en una vinculación positiva y significativa, 
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entonces si la dimensión mejora, la variable también lo hará. Coincidiendo con los 

datos expuestos por Oseguera (2022) quien, sobre la gestión del mercado laboral 

con la remuneración 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 compensación monetaria y su conexión con la 

productividad de los empleados, identificaron factores de eventos de compensación 

para empleados y analizaron las tendencias actuales en la creación de sistemas de 

salarios y trabajo compartido. Destacando que la remuneración monetaria posee 

un positivo efecto en el fortalecimiento de acciones laborales de los empleados y el 

logro de las metas. 

Por otro lado, Chávez y Villegas (2021) hallaron una asociación 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 

económicas de los trabajadores que prestan servicios profesionales de trabajo a 

otros por ganancias monetarias, independientemente de que reciban trabajo 

efectivo, independientemente del tipo de remuneración o descansos computables 

como trabajo. 

En cuanto a la discusión del objetivo referido a la asociación existe entre las 

compensaciones no monetarias y el rendimiento laboral de los colaboradores en la 

Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, se pudo demostrar vinculación 

entre la dimensión y variable de 0,730 (Spearman) y una significancia menor al 5% 

por lo que se encuentran en una vinculación positiva y significativa, entonces si la 

dimensión mejora, la variable también lo hará. Estos datos son concordantes con 

los hallados por Rodríguez (2020) quien determinó que la remuneración afectiva o 

no monetaria refleja incentivo o motivación en el trabajador, los hechos muestran 

que, si bien los salarios mejoran significativamente la eficiencia del trabajo, es 
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necesario implementar la estrategia de compensación emocional para aumentar la 

eficiencia, el bajo rendimiento y la reducida insatisfacción están directamente 

relacionados con la ausencia de compensaciones no monetarias. Dada la 

importancia del bienestar de los empleados en el desempeño laboral, es una 

adecuada estrategia a implementar en las instituciones o empresas. 

También se cita a López et al. (2021) quien estudió si la calidad de vida 

laboral, de forma independiente al salario monetario, es congruente al rendimiento 

laboral, concluyó que, si los participantes se preocuparan por conseguir una calidad 

de vida laboral digna, esto les ayudaría a desempeñarse mejor en su trabajo diario. 

Por lo expresado se concuerda la opinión de Rombaut, (2018) quien sostiene que 

las compensaciones no monetarias se refieren a una compensación por el 

reconocimiento del buen desempeño o logros y ahora se le otorga un alto valor de 

incentivo. Se cree que este refuerzo positivo del desempeño efectivo y eficiente, o 

un buen "trabajo de elogio", tiene un enorme valor de motivación en esta era 

moderna. 

Finalmente, en la discusión del objetivo referido a la asociación entre las 

prestaciones al personal y el rendimiento laboral de los colaboradores en la 

Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, se pudo demostrar vinculación 

entre la dimensión y variable de 0,793 (Spearman) y una significancia menor al 5% 

por lo que se encuentran en una vinculación positiva y significativa, entonces si la 

dimensión mejora, la variable también lo hará. Estando concuerdo con el estudio 

de Mamani (2021) quien encontró una vinculación del Rho de 0,034, manifestando 

que no hubo significación estadística entre el sistema de compensaciones referido 

a las prestaciones al personal y la satisfacción de los mismos, demás el nivel de 

significación 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.) además 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 vinculación entre la

gestión de compensaciones y el rendimiento laboral de los colaboradores

en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú y los resultados

indican una vinculación positiva entre ambas variables. Determinándose

que si la gestión de compensaciones es adecuada entonces el

rendimiento de los colaboradores será más productivo.

2. Estos hallazgos resaltan la trascendencia de mejorar gestión de

compensaciones como estrategia para mejorar el rendimiento laboral. Lo

encontrado es de gravitante importancia en una municipalidad pues

posibilita la eficiencia en el desempeño del colaborador en el ejercicio de

sus funciones redundando en la calidad del servicio que la institución

oferta.

3. La investigación se centró en una muestra específica conformada por

colaboradores de un municipio en particular, lo que podría limitar la

generalización de los resultados a otro tipo de instituciones.

4. El alcalde, gerente y líderes del municipio pueden mejorar el rendimiento

laboral de los colaboradores propiciando una gestión de compensaciones

más genuina, a través de estrategias de comunicación estratégica,

reconocimiento del trabajo bien hecho, apoyo en el desarrollo profesional

y gratificaciones monetarias.

5. Sería importante adecuar los instrumentos de esta investigación para

determinar la vinculación entre gestión de compensaciones y el

rendimiento laboral en colaboradores de otras instituciones u empresas.

6. La investigación demuestra que la gestión 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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VII. RECOMENDACIONES

1. Los hallazgos de este estudio indican una vinculación significativa entre

la gestión de compensaciones y el rendimiento laboral de los

colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú.

2. Otorgar de forma unilateral y voluntaria beneficios más allá de lo

considerado en el marco legal o de lo aplicable convencionalmente con

el propósito de potencial sustancialmente el desempeño laboral de sus

colaboradores.

3. Elevar el nivel de la gestión de compensaciones propiciando en el

personal estrategias como: Fondos de ahorro, vales de consumo,

subsidios por Incapacidad, seguros médicos 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 propósito de elevar

sostenidamente su desempeño en el ejercicio de sus funciones.

5. Los hallazgos indican que al existir vinculación entre variables significa

que, si una mejora la otra también lo hará, entonces el otorgar de forma

beneficios monetario o no monetarios, más allá de lo considerado en el

marco legal o de lo aplicable convencionalmente entonces se potenciará

sustancialmente el desempeño 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 propósito de elevar

sostenidamente rendimiento laboral.

7. Está comprobado que el mejorar el sistema de compensaciones,

considerando los factores: monetario, no monetario y prestaciones al

personal, es aplicable a cualquier empresa o institución, puesto que

redunda en la mejora potencial del rendimiento laboral de los

colaboradores.

8. El mejorar la gestión 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

investigación para determinar la vinculación entre gestión de

compensaciones y el rendimiento laboral en colaboradores de otras

instituciones u empresas.

10. En función a los resultados de este estudio, se recomienda fortalecer la

gestión de compensaciones en el municipio chepenano para mejorar

sustancialmente el rendimiento laboral de los colaboradores.
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ANEXOS 

Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables 

Variables de 
estudio 

Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicadores Escala de medición 

Gestión de 
compensaciones 

Es la recompensa, premio o recompensa que 
da una empresa por el trabajo de un empleado 

y es un proceso o actividad importante de 
RRHH que necesita ser bien gestionada 

porque significa lo que la organización ofrece 
al empleado a cambio del desempeño de esa 

persona. Solo se proporciona a la 
organización para lograr sus objetivos 

estratégicos 
(Beccaria, 2020). 

Se operacionalizará a través de sus 
dimensiones: Compensaciones monetarias, 

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

de Likert. 

Compensaciones 
monetarias 

Compensaciones no 

monetarias 

Prestaciones al personal 

Incentivos 
Sueldos 

Comisiones 
Bonificaciones 

Capacitación 
Reconocimiento 

Seguros de vida o médico 
Ascensos 

Cuidado a la familia 
Actividades deportivas 

Atención al factor humano 

Ordinal – Tipo Likert 

Rendimiento 

laboral 

Son las acciones o comportamientos 
observados en los empleados que se 
relacionan con el logro de las metas 

organizacionales; son desempeño laboral, que 
es el desempeño en empleados en el 

desempeño de las principales funciones y 
tareas requeridas para el puesto 

(Chirinos et al., 2022). 

Esta variable se operacionalizará a 
través de sus dimensiones: Trabajo en 

equipo, habilidades y productividad laboral, 
las cuales serán evaluadas con un 
cuestionario con escala de Likert. 

Trabajo en equipo 

Habilidades 

Productividad laboral 

Comunicación 
Sinergia 

Coordinación 

Liderazgo 
Cooperación 
Motivación 

Satisfacción laboral 
Eficiencia 
Eficacia 

Ordinal – Tipo Likert 



Anexo 2. Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario de Gestión de Compensaciones 

Instrucciones: Querido colaborador de la Municipalidad del Centro Poblado de 

Pakatnamú, sírvase desarrollar el presente cuestionario marcando con un aspa (x) la 

alternativa que mejor valora cada ítem, sus respuestas con la mayor objetividad posible, 

gracias de antemano por su participación. 

1 2 3 4 5 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Parcialmente 

de acuerdo 
De acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

N° ÍTEM 

Escala de 

medición 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 1: COMPENSACIONES MONETARIAS 

1 A usted le brindan incentivos por el trabajo desarrollado. 

2 El trabajo que realiza es remunerado justamente. 

3 A usted le brindan comisiones por el trabajo. 

4 Recibe las bonificaciones de ley oportuna y 

adecuadamente. 

DIMENSIÓN 2: COMPENSACIONES NO MONETARIAS 

5 Recibe capacitaciones para mejorar el desempeño de 

sus labores. 

6 Reconocen siempre el desempeño sobresaliente del 

colaborador. 

7 La institución le concede los beneficios sociales que le 

corresponden como trabajador. 

8 Se encuentra satisfecho con su crecimiento laboral en la 

institución. 

DIMENSIÓN 3: PRESTACIONES AL PERSONAL 

9 Considera que la institución muestra flexibilidad con 

permisos por salud, estudio o temas familiares. 
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La institución organiza y realiza actividades deportivas 

que permiten la integración con sus compañeros de 

trabajo. 

11 Participa de actividades deportivas que realiza la 

institución. 

12 Se siente satisfecho con las prestaciones que le brinda 

la institución. 



Cuestionario de Rendimiento Laboral 

Instrucciones: Querido colaborador de la Municipalidad del Centro Poblado de 

Pakatnamú, sírvase desarrollar el presente cuestionario marcando con un aspa (x) la 

alternativa que mejor valora cada ítem, sus respuestas con la mayor objetividad posible, 

gracias de antemano por su participación. 

1 2 3 4 5 

Totalmente 

en 

desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Parcialmente 

de acuerdo 
De acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

N° ÍTEM 

Escala de 

medición 

1 2 3 4 5 

DIMENSIÓN 1: TRABAJO EN EQUIPO 

13 Sus opiniones y sugerencias son escuchadas y tomadas 

en cuenta. 

14 La comunicación interpersonal en su área funciona 

correctamente. 

15 Usted está enterado de los acuerdos y decisiones que 

toman sus superiores. 

16 Sus compañeros contribuyen a un trabajo en equipo. 

17 Siente que hay colaboración con las tareas laborales de 

parte de los compañeros de su área. 

DIMENSIÓN 2: HABILIDADES 

18 Considera que su jefe es un líder. 

19 Trabaja de manera cooperativa con sus compañeros de 

trabajo. 

20 Percibe motivación por parte de la institución para 

realizar sus labores adecuadas. 

DIMENSIÓN 3: PRODUCTIVIDAD LABORAL 



21 El ambiente en su trabajo influye en la buena 

realizaciónde sus funciones. 

22 Utiliza los recursos de la institución (materiales) de 

manera adecuada. 

23 Busca la eficacia en cada una de sus tareas 

encomendadas. 



Anexo 3. Modelo de consentimiento informado 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°062-2023-VI- 
UCV 

Título de la investigación: Gestión de compensaciones y rendimiento laboral de 
los colaboradores en la Municipalidad del centro poblado Pakatnamú, 2023. 

Investigadores: 

● Chavarry Becerra Juan Diego

● Vasquez Leon Yoseth Gianjairo

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Gestión de compensaciones 
y rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del centro poblado 
Pakatnamú, 2023”, cuyo objetivo es determinar la relación que existe entre la 
gestión de compensaciones y el rendimiento laboral de los colaboradores en la 
Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, 2023. Esta investigación es 
desarrollada por estudiantes de pregrado de la carrera profesional de 
Administración, 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 Pakatnamú. 

Describir el impacto del problema de la investigación. 

Se generará información que permitirá establecer la conexión de la gestión de 
compensaciones con el rendimiento laboral, con el propósito de que la 
organización del estudio involucrado aplique estrategias de mejora considerando 
los resultados de la indagación. 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos personales y algunas
preguntas sobre la investigación titulada: “Gestión de compensaciones y
rendimiento laboral de los colaboradores en la Municipalidad del centro poblado
Pakatnamú, 2023”.

2. Esta encuesta tendrá un tiempo aproximado de 10 minutos y se realizará en
los ambientes de la Municipalidad del centro Poblado Pakatnamú. Las
respuestas al cuestionario serán codificadas usando un número de identificación
y, por lo tanto, serán anónimas.

Participación voluntaria (principio de autonomía): 



Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si 
desea participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no 
desea continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

Riesgo (principio de no maleficencia): 

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

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la 
institución al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico 
ni de ninguna otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la 
persona, sin embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio 
de la salud pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de 
identificar al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde 
es totalmente Confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de 
la investigación. Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal 
y pasado un tiempo determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación 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, email 
lchuquituctoco@ucvvirtual.edu.pe 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo mi 
participación en la investigación. 

Nombre y apellidos: 

Fecha y hora: 

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

* Obligatorio a partir de los 18 años

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


 

 
Anexo 4. Matriz de evaluación por juicio de expertos 

Validación 1: Claudio Miguel Cueto Málaga 

 

 

 
 



 

 





 

 
 

 



 

 



 

Validación 2: Fausta Elizabeth Alburuqueque Arana 
 



 

 

 



 

 
 
 

 



 

 



 

 



 

Validación 3: Marcos Benito Parraguez Carrasco 

 





 

 





Anexo 6. Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

a. Confiabilidad del cuestionario de gestión de compensaciones

En este estudio se aplicó una prueba piloto, la información obtenida fue procesada mediante el 

programa informático SPSS. Respecto a la variable valor público, se aplicó la prueba piloto a 14 

personas que respondieron 12 ítems, los mismos que permitieron analizar el grado de confianza 

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

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach N de elementos 

.817 12 

b. Confiabilidad del cuestionario de rendimiento laboral

En cuanto a la variable calidad de servicio, se aplicó la prueba piloto a 14 personas que 

respondieron 11 ítems, los mismos que permitieron analizar el grado de confianza del referido 

instrumento, el alfa de Cronbach obtenido fue el siguiente: 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach N de elementos 

.818 11 



Anexo 7. Autorización de la organización para publicar su identidad en los 

resultados de las investigaciones 



Anexo 8. Ficha de revisión de proyectos de investigación del Comité de Ética 

en Investigación de la EP Administración 

RESOLUCIÓN DE VICERRECTORADO DE INVESTIGACIÓN N°155-2023-VI-UCV 

Título del proyecto de Investigación: Gestión de compensaciones y rendimiento laboral de los 

colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, 2023 

Autor(es): Juan Diego Chavarry Becerra 

Especialidad del autor principal del proyecto: Gestión de 

organizaciones Programa: Administración 

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

Vasquez Leon Lugar de desarrollo del proyecto 

(ciudad, país): Guadalupe, Perú 

Código de revisión del proyecto: 2023-1_ PREGRADO_PI_CHE_C3_07 

Correo electrónico del autor de correspondencia/docente asesor:Ichuquituctoco@ucvvirtual.edu.pe 

N.º Criterios de 
evaluación 

Cumpl 
e 

No 
cumple 

No 
correspo 
nde 

I. Criterios metodológicos

1 El título de investigación va acorde a las líneas de investigación del programa de 

estudios. 
X 

2 
Menciona el tamaño de la población / participantes, criterios de inclusión y 

exclusión,muestra y unidad de análisis, si corresponde. X 

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

4 

Evidencia la validación de instrumentos respetando lo establecido en la Guía 
de elaboración de trabajos conducentes a grados y títulos (Resolución de 
Vicerrectorado de Investigación N°062-2023-VI-UCV, según Anexo 2 
Evaluación de juicio de expertos), si corresponde. 

X 

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

II. Criterios éticos

6 Evidencia la aceptación de la institución a desarrollar la investigación, si 
corresponde. 

X 

7 

Incluye la carta  de consentimiento (Anexo 3) y/o asentimiento informado 
(Anexo 4) establecido en la Guía de elaboración de trabajos conducentes a 
grados y títulos (Resolución de Vicerrectorado de Investigación N°062-2023- 
VI-UCV), si corresponde.

X 

8 Las citas y referencias van acorde a las normas de redacción científica. X 

9 

La ejecución del proyecto cumple con los lineamientos establecidos en el 
Código de Éticaen Investigación vigente en especial en su Capítulo III Normas 
Éticas para el desarrollo de la Investigación. 

X 

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

Lima, 07 de julio de 2023 

Nombres y apellidos Cargo DNI N.º Firma 

Dr. Víctor Hugo Fernández Bedoya Presidente 44326351 

Dr. Miguel Bardales Cárdenas Vicepresidente 08437636 

Dr. José German Linares Cazola Miembro 1 31674876 

Mg. Diana Lucila Huamaní Cajaleón Miembro 2 43648948 

Mg. Edgard Francisco Cervantes Ramón Miembro 3 06614765 

mailto:Ichuquituctoco@ucvvirtual.edu.pe


Anexo 9. Informe de revisión de proyectos de investigación del Comité de 

Ética en Investigación de la EP Administración 

El que suscribe, presidente del Comité de Ética en Investigación de la 

Facultad de ciencias empresariales, deja constancia que el proyecto de 

investigación titulado “Gestión de compensaciones y rendimiento laboral de 

los colaboradores en la Municipalidad del Centro Poblado de Pakatnamú, 

2023”, presentado por los autores Juan Diego Chavarry Becerra, Yoseth 

Gianjairo Vasquez Leon, ha pasado una revisión expedita por Dr. Víctor 

Hugo Fernández Bedoya, Dr. Miguel Bardales Cárdenas, Dr. José German 

Linares Cazola, Mg. Diana Lucila Huamaní Cajaleón, Mg. Edgard Francisco 

Cervantes Ramón, y de acuerdo a la comunicación remitida el 09 de julio de 

2023 por correo electrónico se determina que la continuidad para la 

ejecución del proyecto de investigación cuenta con un dictamen: 

(X) favorable ( ) observado ( ) desfavorable.

Lima, 09 de julio de 2023 

Nombres y apellidos Cargo DNI N.º Firma 

Dr. Víctor Hugo Fernández 
Bedoya 

Presidente 443263 
51 

Dr. Miguel Bardales Cárdenas Vicepreside 
nte 

084376 
36 

Dr. José German Linares 
Cazola 

Miembro 1 316748 
76 

Mg. Diana Lucila Huamaní 
Cajaleón 

Miembro 2 436489 
48 

Mg. Edgard Francisco 
Cervantes 
Ramón 

Miembro 3 066147 

65 


