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RESUMEN

La investigacion denominada: Sistema de compensacion salarial y la productividad
laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro de Pingola, Ayabaca-2019, tuvo
como objetivo determinar la relacion entre el Sistema de Compensacion salarial y la
productividad laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro de Pingola, Ayabaca-
2019. La investigacion planted la hipotesis: Existe una relacion directa y significativa
entre el Sistema de Compensacion salarial y la productividad laboral en la Institucién
Educativa Divino Maestro de Pingola, Ayabaca - 2019. La muestra de estudio fue de 18
docentes siendo no probabilistica intencional. El estudio fue cuantitativo, de tipo no
experimental, con un disefio descriptivo-correlacional transversal. La técnica que se
desarroll6 fue la técnica de la encuesta y el cuestionario, validaron dos cuestionarios
con respuestas de escala ordinal con los coeficientes 0,857 para la encuesta de la variable
compensacion salarial y 0,839 para la encuesta de la variable productividad laboral. Para
el procesamiento de la informacion se utilizé el software SPSS version 21. Los
resultados se presentaron a través de tablas de contingencia y los estadisticos rho y sig.
Los resultados correlacionales muestran que existe relacion directa y significativa entre
la compensacion salarial y la productividad laboral en la institucion educativa Divino
Maestro (rho=.678** y P=.000), asimismo se encontrd que las dimensiones de la
compensacion salarial que son el salario base, los incentivos salariales y los beneficios

salariales se relacionan de manera directa y significativa con la productividad laboral.

Palabras clave: Compensacion salarial, salario base, incentivos salariales,

productividad laboral y resultados obtenidos.
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ABSTRACT

The research called: System of salary compensation and labor productivity in the Divino
Maestro Educational Institution of Pingola, Ayabaca-2019, had as objective to
determine the relationship between the Salary Compensation System and labor
productivity in the Educational Institution Divino Maestro de Pingola, Ayabaca-2019.
The investigation raised the hypothesis: There is a direct and significant relationship
between the Salary Compensation System and labor productivity in the Divino Maestro
Educational Institution of Pingola, Ayabaca - 2019. The study sample was 18 teachers,
with no intentional probabilistic. The study was quantitative, of a non-experimental
type, with a transversal descriptive-correlational design. The technique that was
developed was the technique of the survey and the questionnaire, validated two
questionnaires with answers of ordinal scale with the coefficients 0,857 for the survey
of the wage compensation variable and 0,839 for the labor productivity variable survey.
SPSS software version 21 was used to process the information. The results were
presented through contingency tables and the rho and sig statistics. The correlation
results show that there is a direct and significant relationship between wage
compensation and labor productivity in the Divino Maestro educational institution (rho
=.678 ** and P =.000), also it was found that the dimensions of the salary compensation
that are The base salary, salary incentives and salary benefits are directly and
significantly related to labor productivity.

Keywords: Salary compensation, base salary, salary incentives, labor productivity, and

results obtained.



INTRODUCCION

El discutir de la educacion media es tratar sobre los administradores y profesores del
futuro, debido a que este grupo es el primordial intelecto siendo mediador regulador de
los métodos que merecen la mayor apreciacion por parte de toda la poblacién, es por
eso que se realiza el estudio en curso con el propdsito de conocer si se utilizan los
métodos administrativos o no, en las instituciones educativas y ademés saber si se
maneja una apropiada gestion dentro de la institucion, ya que al presentarse una
adecuada gestion se conseguira que docentes y administrativos realicen un buen trabajo
haciendo uso de todos sus conocimientos y capacidades para lograr obtener buenos
resultados (Barcia, 2014).

En el andlisis de los resultados informa Recursos Humanos.com (2011), en su
articulo titulado Modelos de Compensacion en Colombia, para alcanzar altos grados de
competencia requeridos por una globalizacion tecnoldgica y en indestructible
desarrollo, en primer lugar, es necesario conocer mediante la planilla cuales son las
exigencias de los individuos que brindan su servicio a los colegios, con el fin de poder
manejar sus compensaciones y sus beneficios. Ante ello, se verifica que ya existe un
grupo de requerimientos identificados por parte de las instituciones especialistas en
analisis de estudio del mercado laboral, las cuales ayudan para manejar de forma justa

el sistema de compensacion.

Por otro lado, Solares (2007), manifiesta que el incremento del nivel de productividad
se suscita por un adecuado uso de los materiales en disposicion, por ello que las
instituciones buscan diversas maneras para lograr un nivel alto de productividad
obteniendo buenos resultados en pro de la institucion y de los alumnos. Ademas,
Fuentes (2012) asevera que cuando el docente se siente satisfecho laboralmente y
presenta un alto indice de identificacion con la institucion, mostrarad un mayor nivel de

productividad laboral.

Mondy y Noé (2005), agregan también que la “compensacion, es el pago general que
se le otorga a los docentes por su servicio brindando, el propoésito global al brindar una

compensacion es atraer, retener y motivar a los docentes” (p. 23). Ademas, para Dolan



(2003) la compensacion de los docentes es vista como el acumulado de apreciaciones
financieras, prestacion o beneficios perceptibles que se le otorga como derivacion de su

prestacion de servicio en la institucion.

Konings y Vanormelingen (2009) explican que la preparacion al personal docentes
incrementa el nivel de productividad siendo mayor a lo que genera un aumento en su
salario, existiendo un aumento en la productividad segtn el 23% cuando son capacitados
oportunamente y en un 12% cuando aumenta su salario. Respecto a lo mencionado
Cordero (2014) menciona que lo primordial para que exista un aumento en los docentes,
es su desempefio segun el 67% y en funcién a la inflacion segun el 33%. Por ello se
conoce gue para gque suceda un cambio en el aumento también dependera si incrementa

el nivel de la institucion.

En las instituciones educativas, igualmente tiene importancia las compensaciones
laborales y que de alguna manera influyen en el desempefio del docente, la
compensacion salarial es un elemento efectivo de comunicacion y estimulacion entre
los docentes y la institucion, por ello es que debe ser en beneficio de los docentes con
el propdsito que apoyen al logro de los objetivos de la institucion. Sin tener en
consideracién que el docente es uno de los elementos mas importantes para conseguir
una optima calidad educativa e incremente el nivel de la institucién. Ademas, existen
varios autores que explican que el problema principal es la devaluacién de la profesion
educativa docente. El salario de los profesores ha ido subiendo de categoria en los
ultimos afios, pero aun asi no llega a cubrir las necesidades esenciales y familiares por
el elevado costo de vida en el Perd, y ello repercute de forma negativa en su rendimiento
dentro de la institucion, reduciendo la autoestima obligdndolos a realizar otras

actividades paralelas para alcanzar cubrir sus necesidades (Saavedra, 2014)

La Institucién Educativa Divino Maestro de Pingola, es en una institucién
perteneciente al sector educativo publico, dedicada a brindar servicios educativos, se
encuentra ubicada en la provincia de Ayabaca, dentro de sus principales problemas es
que hay dificultades para brindar servicios educativos de calidad, empiricamente se
observa que hay desmotivacion por parte del personal docente, el sistema de

compensacion salarial no es el mejor no se cumplen con abonos ofrecidos por el



cumplimiento de metas y esto podria estar generando una baja productividad laboral,
falta de identificacion por parte del personal docentes y escasos compromisos con la

institucion.

Las investigaciones revisadas sobre las dos variables dan cuenta que ain es necesario
continuar investigando; a nivel internacional se hallo el estudio de Ribeiro (2017)
titulado: “Estrategias de compensacion y su relacion con el compromiso organizacional
en los docentes de las instituciones de educacion superior en México”. Tuvo como
proposito conocer como las estrategias de compensacion influyen en el compromiso
organizacional. Siendo un estudio cuantitativo de tipo descriptivo-correlacional,
obteniendo como muestra a 209 docentes de las instituciones educativas, a quienes se
les aplico dos cuestionarios, uno que evalla las estrategias de compensacion y el otro
propuesto por Meyer y Allen (1997) que evalta el compromiso organizacional. Los
resultados muestran que, las estrategias de compensacién mediante el pago incrementan
el nivel de compromiso afectivo, pero reduce el compromiso continuo. Ademas, se
encontrd que las estrategias de compensacion mediante honorarios, los maestros mejor
retribuidos muestran un mayor sentimiento de apego y compromiso para realizar su

labor y un menor sentimiento de asistir a la institucion solo por mantener el trabajo.

Alvarez, Freire y Gutiérrez (2017) en su investigacion denominada: “Capacitacién y
su impacto en la productividad laboral de las empresas chilenas”. Tuvo como objetivo
conocer el impacto de la variable 1 en la variable 2. El estudio se enmarca en un enfoque
cuantitativo, de tipo descriptiva, teniendo como muestra de estudio a 8.084 empresas,
utilizadndose a la cuarta encuesta longitudinal a empresas (ELE4), midiendo las
variables. Obteniéndose como resultado que existe una diferencia entre las instituciones
que brindan capacitaciones y la productividad laboral, pero sin embargo no existe una
diferencia significativa con las instituciones que de no brindan capacitacion y su nivel

de productividad laboral.

En el estudio de Piloso y Saavedra (2015) titulado: “Analisis del clima laboral y su
incidencia en la productividad del personal docente que integran las unidades educativas
de nivel secundario, del sector publico, ubicadas en la Zona urbana del cantén milagro,

Ecuador”. Tuvo como objetivo examinar la relacion entre ambas variables. La



investigacion fue cuantitativa, de tipo descriptivo-correlacional, no experimental. La
muestra de estudio consté por 233 docentes, que se les aplico dos instrumentos para
evaluar las variantes de estudios. Como resultado se hall6 un bajo nivel de productividad
por parte del personal docente, la misma que afecta negativamente la calidad educativa

y pone en riesgo la excelencia académica y el desarrollo del pais.

Satey (2014) en su estudio denominado: “Incentivos laborales y clima
organizacional” (estudio realizado con el personal de la delegacidon de recursos humanos
del organismo judicial). Cuyo propoésito de estudio fue conocer como la variante 1
influye en la variante 2. El estudio se enmarcé en el enfoque cuantitativo, tipo
descriptivo, no experimental; teniendo como muestra a 50 empleados de las areas
administradoras, que se les evaluo a través de dos instrumentos practicos que midieron
las variantes de estudio. Presentando como conclusién que los incentivos laborales
influyen en el clima organizacional, ya que estos generan que los empleados se sientan

motivados, teniendo una correlacion directa con el medio que los rodea.

A nivel nacional algunas investigaciones como la de Ccaulla (2018) denominada:
“La remuneracion salarial y el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local N° 06 — Ate, 2018”. Tuvo el proposito de conocer la correlacion entre ambas
variantes. El estudio fue cuantitativo, hipotético-deductivo, de tipo correlacional, de
disefio no experimental. Estudiando a 86 empleados de la Unidad de Gestion Educativa.
Que se les evalué mediante dos instrumentos que midieron las variantes. Ademas se
hizo el andlisis de los datos dando como conclusién final que la remuneracion salarial
se correlaciona de forma positiva con el desempefio laboral, teniendo los siguientes

valores (rho = ,507; p valor = 0.014 menor que 0.05).

Mogollon (2018) en su investigacion titulada: “La compensacion salarial y la calidad
de vida laboral de los empleados de la empresa IESA S.A. — Callao 2018, cont6 con el
propdsito de medir la relacidn entre la compensacién salarial y la calidad de vida laboral
de los trabajadores de la empresa IESA S.A. — Callao 2018. El estudio fue cuantitativo
e hipotético deductivo, de tipo descriptivo-correlacional, con un disefio no experimental,
teniendo como muestra a 120 empleados de la empresa; y se les tomo dos instrumentos

gue midieron las variables propuestas. Los resultados muestran que la compensacion



salarial se relaciona significativamente de manera moderada con la calidad de vida
laboral, presentando los siguientes valores (Rho 0.530; p=0.000 <0.05), es decir que a
mayor compensacion salarial en mejor nivel se ubicara la calidad de vida laboral en la

empresa.

En el estudio de Carnaqué (2014) denominada: “Sistema de compensacion salarial y
desempefio laboral de los empleados del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico
Abaco Chiclayo —2013”. Tuvo como objetivo analizar la correlacion entre las variantes
del estudio. Se enmarco en el enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva-correlacional, no
experimental. Tuvo como muestra a 52 empleados y se les evalué mediante la aplicacion
de dos instrumentos confiables que midieron las variantes propuestas. Como resultados
se encontrd, que el sistema de compensacion salarial se correlaciona de manera
altamente significativa y positiva con el desempefio laboral de los evaluados del
Instituto, obteniendo una rho de 0.704.

A nivel local no se evidencian investigaciones realizadas dado que es una zona de
poca accesibilidad
Referente a las teorias relacionadas iniciaremos explicando la variable compensacion
salarial, para una mejor comprension iniciaremos explicando lo que se comprende como
salario, al respecto Bonilla (1996) lo conceptualiza como:
Lo que implica como pago por el servicio, sin importar la manera o titulacion
que se le brinde, por ende, no solo el pago fijo sino también lo que recibe en
dinero o mediante beneficios 0 en materia prima por su prestacion de sus

servicios (p. 27).

Por otro lado, el término compensacion se emplea de manera constante en el mundo
institucional, ya que se considera que en lo profesional y laboral el concepto de salario
es todo pago o remuneracion que recibe el empleado como gratificacion seguida por su
trabajador brindado (Morales y Velandia, 1999). Asimismo, Cascio (2003), menciona
que la compensacion se compone por: las compensaciones directas que son
compensaciones en efectivo, y las compensaciones indirectas que son beneficios

conferidos a los trabajadores; ambos se convierten en incentivos que serviran de



motivacion a los colaboradores a que efectlien su mayor esfuerzo para ejecutar labores
de alta calidad (p. 44).

Para Dessler (2001), la compensacién salarial “es el pago que se le otorga a todos los
trabajadores por realizar su trabajo” (p. 336). Siguiendo la misma idea Werther y Davis
(2003), refiere que la compensacion salarial “es el pago monetario que recibe en
trabajador después de realizar su labor” (p. 29). Segun Orchak y Marin (2016) han
indicado que las compensaciones salariales y prestaciones econdmicas hacia los
trabajadores, podran utilizarse como control de costos, ya que siempre el trabajador lo
perciba como una compensacion que beneficiara tanto a él como a la organizacion,
puesto que se habla de sueldos, ellos pueden ser utilizados en favor de la entidad, ademas
de ello podran ser estrategias financieras ya que pueden servir de deduccion de los

impuestos de la organizacion.

Para Chiavenato (2009), conceptualiza a la compensacion salarial como:
El elemento principal para que el colaborador labore motivado cumpliendo las
metas de la institucion y satisfaciendo sus necesidades personales. Es por ello
que la recompensa es una retribucién, premio o reconocimiento, es muy
importante dentro de los programas de compensacion del departamento de

recursos humanos de las entidades (pag. 45).

Madero (2009), aporta que “el trabajador por efectuar la labor en una organizacion
recibird compensaciones que son beneficios econémicos y no econdémicos” (p. 24).
Igualmente, Arrieta y Diaz (2016), establece a la compensacion salarial como la
cantidad de dinero o el equivalente del mismo que recibe un colaborador por las tareas
ejecutadas; es por ello que en considerables casos la compensacion salarial es apreciada

COmMo una contraprestacion.

La presente investigacién asume la conceptualizacion de Arrieta y Diaz (2016),
quien hace una explicacion méas amplia sobre la compensacion salarial y la sefiala
como “la cantidad de dinero, incentivos o beneficios que percibe un colaborador por las
labores realizadas; generando un crecimiento personal y familiar; por lo tanto, es de

Ssuma importancia su asignacion” (p. 38).



Respecto a los criterios de la compensacion salarial, Patton citado por Chiavenato
(2002), para que sea optima, la compensacion salarial debe presentar paralelamente siete
criterios: Adecuada: ya que el pago debe estan dentro de los méargenes establecidos por
el gobierno o por la convencion del trabajo; equitativa: los individuos deben recibir un
pago acorde a su esfuerzo y capacidades; equilibrada: el pago, las gratificaciones, y los
beneficios deben agrupar un total adecuado de estimulos prudentes; eficacia en cuanto
a costos: los pagos no deben sobresalir al margen o presupuestos de la institucion;
segura: el pago debe apoyar a los trabajadores para que se sientan seguros y puedan
cubrir sus necesidades elementales; incentivadora: el pago debe ser adecuado para que
sea motivador a realizar su labor; aceptable para los empleados: los trabajadores deben
conocer el sistema salarial y sentir que el pago es adecuado tanto para ellos como para

la institucion.

En cuanto a las teorias existen que intentan explicar la compensacion salarial, todas
ellas estan relacionadas con el &mbito de lo administrativos, una de las teorias
importantes es la Teoria de los Ingresos de Smith (1985), en su obra maestra “La
Riqueza de las Naciones”, en relacion con el trabajo, su recompensa y la generacion de
riqueza, asevera: “es incuestionable, que la labor es la mensura universal y mas puntual
del importe, siendo el Unico criterio seguro, o cierto monto, con el que se debe de
adquirir las cosas y evaluar, los distintos valores de las mercancias entre si en todo

tiempo y lugar” (p. 546).

Smith (1985), sefiala que el pago o beneficio proveniente de la labor, es solo una
porcion de los beneficios que se generan en relacién a la cantidad de produccién o
riqueza, después de conocer el valor de la tierra y las recompensas del capital. Sin
embargo, examina Smith, las personas constantemente se mantendran de su labor,
siendo que su pago cubrird su sostenimiento y el sostén de su familia y asi avalar las

siguientes generaciones de trabajadores.

Al constituir una correlacion significativa entre el pago, la fortuna y el desarrollo de
los paises, menciona el autor que: Asi la insuficiencia y busqueda de los que se

mantienen por su salario o labor, aumenta mediante el crecimiento de larenta y el capital



de toda la nacion. El incremento, de la renta y de los caudales, aporta al incremento del
patrimonio nacional, posteriormente al incremento de la riqueza se aumenta la necesidad
de los individuos que se mantienen de su pago, generando que ambas cosas estén
relacionadas y no se separen. En conclusion, para Smith, el incremento de las
recompensas de la labor, es efecto importante también es causa del desarrollo y avance
del pais aumentando su riqueza. Si un pais se desarrolla genera riquezas, creando mas

trabajo y mejor pago.

La segunda teoria utilizada es la de Ricardo (1959) denominada teoria del precio natural,
quien escribe sobre los salarios y opina que:
La mano de obra, igualmente que los elementos que se compran y se venden y
que pueden llegar a acrecentarse o disminuirse en cantidad, posee su costo
natural y su costo de mercado. El costo natural del trabajo es el pago inevitable
que consiente a los empleados, uno con otro, a permanecer y reproducirse su

linaje, sin aumento ni desvalorizacion (p. 71).

Desde la perspectiva de Ricardo, la significacion de la mano de obra del trabajador
se halla fiscalizada por el precio de los productos de consumo, en efecto, el individuo
para mantener a su familia y asimismo, no obedece del dinero que reciban sino el monto
de los alimentos, riquezas y lujos que por rutina disfrutan y que obtiene con el salario
que ganan. Por consiguiente, el pago natural de la mano de obra depende solamente de
los precios de esos recursos. Para Ricardo, el cambio en los pagos (subidas y bajas) es
por dos fundamentos: Oferta y demanda de mano de obra y del valor de los materiales
que el individuo adquiere gastando su dinero. El incremento de los pagos se debe
habitualmente al acrecimiento de las riquezas y del capital generando una nueva
demanda de mano de obra, la cual esta relacionada con el incremento de los materiales
0 productos: “Tales son, las normas que miden o administran los pagos, y a través del

cual se certifica la felicidad de la gran mayoria de la poblacion”. (Ricardo 1959, p. 80)

La tercera teoria y la que mas se relaciona con la investigacion es la formulada por
Mill (Citado en Consuegra, 2004), con su teoria del Fondo de salarios, quien fue un gran
admirador de los principios y normas del pensamiento econdmico liberal, quien

desenvuelve hondamente esta teoria: el pago depende esencialmente de la demanda y



oferta de trabajo, o, dicho en otras palabras de la cantidad de capital y de poblacion;
entendiéndose que poblacion es el nimero de individuos que constituyen la clase
trabajadora o, mejor dicho las personan que laboran en busca de un pago; y por capital
aquel fragmento que se utiliza en la compra directa de trabajo. Mostrando que el trabajo
es una mercancia y por ello la recompensa es el pago, estando acogido a la ley de la
oferta y la demanda. La correlacion que existe entre las dos fuerzas antagonistas daré el

precio adecuado de los pagos.

En concreto, esta teoria estd administrada infaliblemente por la ley de la oferta y la
demanda, que no concede variantes como: el valor de los productos para cubrir las
necesidades basicas trazado por Ricardo; la habilidad de generar bienes 0 mantener un
ritmo de bienestar manifestada por Smith; la reaccion de los empleados que manifiestan
mediante los grupos de federaciones, ni por la mediacion del Estado que es apartada de
plano por Mill. La Gnica eventualidad de reconocer un cambio de los polos, se enmarca
en el incremento del capital por parte de los capitalistas o0, a la reduccion de los

individuos trabajadores.

En cuanto a las dimensiones consideradas para este trabajo de investigacion estan
fundamentadas bajos las teorias sefialadas y sobre la conceptualizacion de Arrieta y Diaz
(2016), se determinan las siguientes dimensiones: Salario base; es el pago fijo que se le
entrega al trabajador regladamente y que se le paga por la labor desarrollada (Direccion
y Gestion de personal, 2008). Asimismo, Orihuela (2017) en su estudio sefiala que la
remuneracion basica se trata de un pago minimo que se le brinda al individuo por
realizar una actividad, y se le ha dado esta calificacion de béasica ya que se utiliza de

base para las demas retribuciones complementarias.

Para Arrieta y Diaz (2016), sefiala que el salario base es una concepcion de
perspectiva a futuro ya que constituye el arreglo entre el trabajador y el empresario con
respecto al pago apoyado en las destrezas del trabajador, sus habilidades, y sus
experiencias; la destreza requerida por la institucion; y el nivel de oferta y demanda por
las capacidades y experiencias en el mercado. En tanto cuando los empleados lograr
prever su pago presente y futuro, mayor sera su confianza en el sistema salarial. Entre

los factores que consideran los autores como indispensables para logra un trabajo



eficiente, esta la satisfaccion que tiene el trabajador con su remuneracion, si se cumplen

con los requisitos de ley, si la remuneracion esta acorde con sus competencias.

En cuanto a la dimension incentivos, se destina a premiar a los trabajadores con un
nivel alto de desempefio estando unido con el pago; los incentivos salariales es el pago
por méritos, es el incremento del pago concedido al trabajador dependiendo de su
rendimiento (Dessler, 2007). Por su parte Werther y Davis (1995), sefiala que el sistema
de incentivo: “constituye un incentivo al trabajador reconociendo con ello el trabajo que
implicado el obtener los conocimientos concernientes con el puesto que ejecuta o de
acuerdo al area de labor que realiza”. Chiavenato (2009) senala que el incentivo salarial
es el programa disefiado para compensar trabajadores que mantienen un buen
rendimiento. El incentivo pueden ser bonos por la participacién por medio de

recompensas para lograrlos, etc.

Werther y Davis (1995) explican que “Los trabajadores que laboran por medio de un
incentivo financiero saben que rendimiento establece su beneficio, uno de los propdésitos
del incentivo es que se recompense regularmente y peridodicamente” (p. 23). Las
instituciones deben brindar recompensas no monetarias, porque ayuda al empleado a
presentar un mayor nivel de productividad, no obstante, la recompensa monetaria es
mas significativa los trabajadores. Por ello las instituciones deben ajustar las
recompensas monetarias y las no monetarias para lograr una permanencia laboral; entre
los que se destacan estan las capacitaciones, area de descanso en el intervalo de las
labores, diligencias atléticas y corporativas, dias libres por cumpleafios, reconocimiento

y autoestima y festividades y celebraciones.

Respecto a los beneficios laborales: se menciona beneficio a la ganancia, o
desproporcion de ingresos sobre los gastos, una transferencia o actividad economica, y
siendo una pérdida cuando los egresos son mayores a los ingresos (Direccion y Gestion
de personal, 2008- 2009). Para Chiavenato (2007), los beneficios son las disposiciones,
bienestares, mejorias y servicios que las instituciones brindan a sus trabajadores con el
objetivo que puedan guardar sus energias y sientan tranquilos. Estas formas son
necesarias para conservar la fuerza de la labor en un nivel adecuado logrando una mejor

productividad y un buen nivel de satisfaccion. La indemnizacion por tiempo de servicio,
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conocido como CTS, es un bono que la institucion ofrece a sus empleados de acuerdo
al tiempo que llevan laborando para ella. De esta manera, es un pago que se le otorga al
término del trato laboral, que le ayudard a mantener o cubrir sus necesidades

primordiales durante el periodo que estara sin empleo.

Respecto a la segunda variable productividad laboral, Koontz y Weihrich (2004), la
conceptualizan como “la correlacion de materiales-producto en un cierto tiempo donde
se visualiza la calidad del producto” (p. 16). Es la correlaciéon entre el nimero de
materiales y los servicios originados y el nmero de riquezas usadas. En la elaboracion
la productividad sirve para apreciar el producto, los aparatos, los materiales de trabajo

y los trabajadores.

Por su parte Van Der (2005), expone que la productividad laboral es el resultado méas
importante en una institucion, pero principalmente los trabajadores que utilizan su
practica y preparaciones en el cambio, la improvisacion, la calidad del trabajo, logran
aumentar el nivel productividad en una entidad, pues de ellos dependera el crecimiento
de la institucion y asegurara el futuro, por ello a los trabajadores se les debe considerar
como un activo, y no como un precio, y para conseguir volverlos mas fructiferos, la

administracion y la institucion deben mejorar su actitud para con ellos.

Asimismo, Chiavenato (2007), refiere que la productividad es el resultado, no la
causa de la gestion de diversos recursos. “La productividad es la correlacion que existe
entre los resultados y los materiales que usaron los trabajadores para su labor” (p. 45).
En esta misma linea de ideas Hernandez y Rodriguez (2011), la productividad es la
consecuencia de uso correcto de los materiales en correlacion con los bienes y servicios
concebidos. Al respecto, Robbins y Judge (2013) manifiestan que la productividad es el
grado de investigacion méas excelente en el procedimiento organizacional. Una
institucion es fructifera si alcanza sus objetivos al cambiar su material en servicios, a un
minimo precio. Asimismo, Alvay Juarez (2014), afirman que es necesario la eficiencia
y eficacia para una adecuada productividad. Martinez la productividad es un medio
donde se manifiesta que tan adecuadamente se usan los materiales de una entidad en la

elaboracion de algun bien o servicio; reflejada en el uso de materiales y el producto
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obtenido, indicando asimismo la eficacia de los recursos humanos, materiales, juicio,

esfuerzo, etc. son utilizados para generar un bien y servicio en el mercado.

Asimismo, Gamba (2015), manifiesta que la productividad se puede suponer como
una mesura general de la manera como instituciones logran las pautas de las metas que
se proponen alcanzar, teniendo en cuenta que la eficiencia es hacer uso de los materiales
para producir un producto rentable y eficaz, ello es la consecuencia obtenida en relacion

con los resultados posibles.

La tesis asume la conceptualizacion de Fuentes (2012) manifestdé que la
productividad laboral es un proceso que se usa para saber que tan bien se han hecho uso
de los materiales de las organizaciones, debido que la administracion de operaciones se
centra en utilizar de la mejor manera los materiales en disposicion por los colegios, sin
dejar a lado la organizacion de la institucion educativa, el desempefio del docente, sus

resultados obtenidos y su comportamiento.

En cuanto a la productividad, de acuerdo a la corriente de los factores humanos
Cequea y Nufez (citado por Barrios (2014), sefiala es el ambiente multidimensional
Ilega a influenciar en ciertas particularidades en una persona, y esta forma de influenciar
involucra ciertos procesos psicosociales complicados de medir que instituyen el factor
humano. Los factores que se involucran son el motivo, la satisfaccion laboral, la
intervencion, la ensefianza y las capacitaciones, las conductas de trabajo, el ambiente
laboral, la toma de medidas, el manejo de problemas, el liderazgo y estilo gerencial, la

cultura organizacional y los incentivos.

Por otro lado, Rincon (citado por Barrios, 2014) menciona que ciertos estudios
centran la productividad de acuerdo a la medida de las pautas y la estimacion de su
conducta en un periodo; sin embargo otros explican que el ofrecer una mayor energia
en la motivacién y el involucramiento de los empleados; teniendo en cuenta que cada
sujeto actué eficazmente, la consecuencia general se vuelve productiva engrandeciendo

a la institucion.

Respecto a los factores que intervienen en la productividad
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Schroeder (citado por Fuentes, 2012) describe los siguientes factores: a) EI medio,
muchas de las variantes generadas por el medio son desenfrenados, estando las
normativas y leyes impuestas por el Estado, la variacion de valores y el cambio de
actitud social que influye en las personas, también los avances en la tecnologia, el precio
del material prima, la voluntad y el capital. b) Particularidades del trabajo, la instruccion
de la organizacion llega a influir en las personas, sobre su comportamiento en su labor,
su rendimiento y la confianza de la institucion. La forma como conviven los sujetos con
los demas y consigo mismo influye en la manera en como se ejecutan las diligencias en
las instituciones. Ademas, para que la entidad se vuelva fructifera, es preciso ampliar
una estructura competente para establecer las estrategias con éxito. ¢) Caracteristicas de

la organizacion; como son el liderazgo y capacitaciones a los trabajadores.

Ademas, es indispensable reflexionar sobre elementos internos como: Area y
mecanismo, la productividad de estos factores se logra optimizar el prestar atencion al
manejo, la antigliedad, la renovacion, el precio, la inversion, los aparatos producidos
interiormente, la conservacion y el esparcimiento de la habilidad, la supervision del
inventario, la organizacion e inspeccion de la elaboracion, entre otros. La tecnologia, el
invento tecnoldgico establece una fuente significativa de acrecentamiento de la
produccién, debido que se puede alcanzar un mayor bien y servicio, una mejoria en la
calidad, la introduccion de nuevas metodologias de marketing, entre otros. En este
ambiente, el poco o mucho esfuerzo por disminuir el uso de los recursos y energia puede

ocasionar considerables consecuencias, Schroeder (citado por Fuentes, 2012).

En relacion a las teorias de la productividad laboral, esta el modelo socio técnico de
Tavistock; los autores Celis y Garcia (2008), esta teoria nace de la interrelacion entre
los sistemas tecnoldgicos y los sistemas sociales. Ademas esta teoria plantea que todas
las instituciones se encuentran conformadas por una propicia gestion de los elementos
técnicos, como son los metodologias y técnicas de trabajo, la infraestructura, los avances
tecnoldgicos, aparatos y herramientas etc. y de los elementos sociales, en donde se
incluye los individuos y sus particularidades fisicas y psiquicas, también las
interrelacion tanto formales e informales que se suscitan dentro de las instituciones,
entre otros elementos, que interactian uno a otro para la logro de las metas

institucionales.
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El componente importante de esta teoria se encuentra en el aspecto social, a pesar
que este hincapié sea demasiado generalizado para entender totalmente la colaboracion
de los sujetos y sus particularidades de su temperamento en el sistema de la institucion,
de acuerdo al rol que sefiala el papel de aspectos sociales, este enfoque no incluye cémo
la actuacion de los sujetos pueden dar como resultado ausentismo, rotacion,

productividad o bienestar laboral.

El Modelo Just in Time, para Fernandez (2013), el modelo de produccién ajustada
estd estrechamente relacionada con la teoria japonesa, que ha innovado
trascendentalmente el tema de la labor, ampliando sus elementos a otros ambientes
fructiferos con mucha prisa. Se caracteriza por: Mejora permanente continua. Por
consiguiente se debe involucrar a todos los empleados en el descubrimiento de los
errores y dificultades, determinar cuéles son las causas, para su modificacién. Es por
es0 que se necesita empleados que estén capacitados y estén motivados, siendo la meta
la calidad total. Como consecuencia a ello, se dice el control de calidad era un elemento
externo afiadido, actualmente debe trabajar con la evaluacion de la calidad total, que es
un lado importante de una labor bien realizado, aplicacion intensiva del modelo “justo
a tiempo” (just-in-time) excluyendo almacenes recargados e indtiles de elementos y

mercancias terminadas sin valor.

Respecto a las dimensiones de la productividad laboral, se encuentran formuladas
bajo las ideas de las teorias mencionadas y sobre las ideas de Fuentes (2012), por lo
tanto, el estudio trabaja con cuatro factores considerados como importantes en la
productividad laboral de los maestros. La primera dimension denominada organizacion
de la institucion, referida especialmente a los productos, el equipo, la tecnologia los
materiales con los que se cuenta para ejercer un buen trabajo y ademas incluye los
métodos y procesos de los estilos de direccion, las metodologias y organizacion del
trabajo (Bain, 2003).

En la segunda dimension desempefio, Chiavenato (2009), sostiene que es un

instrumento que evallUa la percepcion que poseen tanto los trabajadores como los

usuarios, de un participante. Este instrumento otorga informacion sobre su rendimiento

14



y sus habilidades propias con el propdsito de identificar espacios de progreso continuo
que aumenten su cooperacién en el logro de la vision de la institucion. La practica
docente aprecia la particularidad técnica con la que se desenvuelve el maestro dentro
del colegio, evalla diversos caracteres como son: varén o fémina, comportamiento en
su area donde labora, puntualidad, tiempo para el trabajo, orden, empefio institucional,
innovacion y avance académico. (Montalvo, 2011, p.81)

En el comportamiento del profesor, que manifiesta la interrelacion pragmatica de las
competitividades educativas que alinean, guian, inspeccionan y apreciar el proceso
pedagogico y la produccion cientifica del profesor en formacién, con la que expone el
predominio de las labores y funciones trazadas para esa ndémina, en los distintos
ambientes (Ponce, 2005, p. 45).

Resultados obtenidos: de acuerdo al diccionario de la Real Academia Espafiola el
concepto de resultado se resefia a las consecuencias, efectos o conclusiones de un
accionar; como acaba un proceso, es decir es la consecuencia de una conducta (Claude,
2001). Chiavenato (2009), menciona que es la consecuencia o resultado de una accion;
el resultado es un experimento, de una expresion o hablando en el &mbito de recursos
humanos el resultado de un comportamiento que se puede reflejar en nimeros, acciones
y palabras en un periodo determinado. Lo cual se puede medir a través de los siguientes
indicadores: a) Metas, Newstrom (2011) nos dice que los objetivos son enunciaciones
especificas de resultados que la empresa busca conseguir en tiempos determinados,
buscando fusionar los objetivos de los administradores superior con las de los
trabajadores para que surja un sistema social viable. (p. 28) y b) Estrategias, Wayne
(2014) nos expresa que la estrategia se debe ampliar con miras a beneficiar las fortalezas
del conjunto y minimizar sus debilidades de manera que se aprovechen las

oportunidades y evitar las limitaciones. (p. 105).

Comportamiento: se suscita mediante la comunicacion, ya que se desarticula para
comprender la conducta del individuo dentro de una institucion, dependiendo de la
manera en cOmo se comunique y relacione la informacion dentro de la institucion (Davis
y Newstrom, 1990). Ademas, es la habilidad del sujeto para realizar un accionar medido

por la funcién o cargo que es responsable, manifestando una conducta sincera del
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empleado en correlacion con sus funciones que debe efectuar durante su actividad
profesional. En ello incluye lo que el educador realiza y no solo que sabe hacer (Afiorga,
2006).

Después de los planteamientos sefialados se formula el problema general: ;Qué
relacion existe entre el Sistema de Compensacion salarial y la productividad laboral en
la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca-2019? Y como problemas
especificos: ¢(Como se relaciona el salario base del sistema de Compensacion salarial
con la productividad laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca -
20197, ¢ Cual es la relacion entre los incentivos salariales del sistema de Compensacion
salarial con la productividad laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro de
Ayabaca -2019? Y ¢(Como se relaciona los beneficios salariales del sistema de
Compensacién salarial con la productividad laboral en la Institucion Educativa Divino
Maestro de Ayabaca -2019?

Respecto a la justificacion, la actual investigacion, aporto tedricamente, toda vez
que incrementara el conocimiento sobre la compensacion salarial y la productividad
laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro de Pingola, Ayabaca-2019. En el
estudio se presentan antecedentes y fundamentos tedricos que permiten abordar
cientificamente el problema planteado, ya que el analisis de las diferentes teorias sobre
la compensacion salarial y la productividad laboral en la institucion educativa. A nivel
practico, debido a que no existen estudios previos sobre la relacién entre la
compensacion salarial y la productividad laboral en los establecimientos Educativos, es
por ello que el estudio servira como antecedente para futuras investigaciones y los
resultados serviran para los Directivos de las Instituciones Educativas y encargados de
las UGEL, busquen formas para mejorar las compensaciones otorgadas a los docentes
con el fin de mejorar su labor dentro de la Institucion y se sientan mas comprometidos

con la calidad educativa.

A nivel social el estudio es relevante, dado que puede beneficiar tanto los directores,
docentes y alumnos, esto debido a que permitio tener conocimiento sobre la importancia
de la compensacion salarial para los docentes y como este influye para mostrar un alto

nivel de productividad.
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El objetivo general del estudio es el siguiente: Determinar la relacion entre el
Sistema de Compensacion salarial y la productividad laboral en la Institucién Educativa
Divino Maestro de Ayabaca-2019, como objetivos especificos se han planteado los
siguientes cuatro objetivos: Determinar la relacion entre el salario base del sistema de
Compensacion salarial y la productividad laboral en la Institucion Educativa Divino
Maestro de Ayabaca -2019., Determinar la relacion entre los incentivos salariales del
sistema de Compensacion salarial y la productividad laboral en la Institucién Educativa
Divino Maestro de Ayabaca -2019 y Determinar la relacion entre los beneficios
salariales del sistema de Compensacion salarial y la productividad laboral en la

Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca -2019.

Como hipétesis general de investigacion: Existe una relacion directa y significativa
entre el Sistema de Compensacion salarial y la productividad laboral en la Institucion
Educativa Divino Maestro de Ayabaca - 2019. Y como hipotesis especificas son: Existe
relacién directa y significativa entre el salario base del sistema de Compensacion salarial
con la productividad laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca -
2019., Existe relacion directa y significativa entre los incentivos salariales del sistema
de Compensacion salarial y la productividad laboral en la Institucion Educativa Divino
Maestro de Ayabaca -2019 y existe relacion directa y significativa entre los beneficios
salariales del sistema de Compensacion salarial y la productividad laboral en la
Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca -2019.
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Il. METODO

2.1. Tipoy disefio de investigacion

El estudio sigue un enfoque cuantitativo, dado que indaga la correlacion existente entre
las variantes propuestas, cuya naturaleza es lineal; es decir, que halla evidencia clara de
las variantes compensacion salarial y productividad laboral y que se logren
conceptualizar, evaluar y delimitar sabiendo de donde viene el problema y conocer qué
relacion existe entre ellos. Es de tipo no experimental, ya que no se maniobra ninguna de
las variantes estudiadas, recolectandose la informacion en un mismo tiempo. (Hernandez,
2012, p. 33).

De disefio descriptivo correlacional, que se hace uso cuando se adquiere puntajes para
las variantes y luego se analiza la relacion que existe entre ellas (Sanchez, 2006). Ademas,
fue de corte correlacional-transversal ya que se relacionaron las variantes y los datos
fueron recogidos en un solo tiempo, ya que se busca establecer el grado de relacion

existente entre las variables estudiadas.

El esquema del estudio es el siguiente:

O]
M r
02
Doénde:
M = Docentes

O1 = Compensacion salarial
02 = Productividad laboral

r = Relacion
2.2. Variablesy operacionalizacion

2.2.1.Variables

Variable 1: Compensacion salarial (definir)
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Dimensiones:
Salario base
Incentivos salariales

Beneficios

Variable 2: Productividad laboral
Dimensiones:

Organizacion

Desempeiio

Resultados obtenidos

Comportamiento
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2.2.2. Operacionalizacion de variables

VARIABLES DEFINICION DIMENSIONES INDICADOR ESCALA
DEFINICION CONCEPTUAL OPERACIONAL DE
MEDICION
Arrieta y Diaz (2016) la Salario base Satisfaccion con la
compensacion salarial es “la remuneracion que
cantidad de dinero, incentivos o percibe.
beneficios que percibe un Se cumplen con los
colaborador por las labores | La variable se evaluara requisitos de ley Ordinal
realizadas; generando un | mediante un cuestionario Remuneracion esta
crecimiento personal y familiar; | que serd aplicado a los acorde con sus
Compensacion por lo tanto es de suma | docentes que mide las competencias
salarial importancia su asignacion” (p. 38). | dimensiones salario base, Monetarios
incentivos y beneficios Incentivos No monetarios
laborales Avreas de descanso
Actividades recreativas
Beneficios laborales | Prestaciones sociales Ordinal
Aguinaldos
Bonos de
reconocimiento
La variable se evaluard Organizacion Producto Ordinal

mediante un cuestionario

Planta y equipamiento




Productividad
laboral

Fuentes (2012) estableci6 que la
productividad laboral es una
medida que suele emplearse para
conocer que tan bien se estan
utilizando sus recursos de las
organizaciones, dado que la
administracion de operaciones se
concentra en hacer el mejor uso
posible de los recursos que estan a
disposicion de la institucién
educativa, teniendo en cuenta la
organizacion de la institucion
educativa, el desempefio del
docente, sus resultados obtenidos

y su comportamiento.

que sera aplicado a los
docentes que mide cuatro
dimensiones,

organizacion, desempefio,
resultados obtenidos vy

comportamiento,

Tecnologia
Materiales
Estilo de direccion
Trabajo en equipo

Desempefio

Puntualidad
Comportamiento
Disposicion  para el
trabajo

Disciplina
Compromiso
institucional
Desarrollo pedagdgico

Innovacion

Ordinal

Resultados obtenidos

Metas
Estrategias

Ordinal

Comportamiento

Apoyo en las labores
Horario de trabajo

Facilidad de cambio

Ordinal

Fuente: Elaboracion propia
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2.3. Poblacién y muestra
2.3.1. Poblacion
Segun Tamayo y Tamayo, (1997). “La poblacion es el grupo total que se analiz6 y que
mantiene ciertas particularidades similares y que daran inicio a los resultados del estudio”,
en la actual investigacion la poblacion quedo comprendida por los docentes de la
Institucion Educativa, siendo un total de 18 profesores que laboran en la institucion, de los

cuales 10 son hombres y 8 mujeres, 8 en condicién de nombrados y 10 con contrato anual.

SEXO
M F
8 10
Total= 18
Fuente: Base de datos de la institucion

2.3.2. Muestra

Segun Carrasco (2005), la muestra “es la seleccion de una parte de los sujetos que se
escogieron en la poblacion y que mantienen ciertas caracteristicas similares, y que fueron
analizados generalizando su resultado en la poblacion” (p.38), en la presente investigacion
la muestra por ser reducida y por precision de la investigacion se va a trabajar con todos los

docentes de la Institucion Educativa, siendo un total 18.

2.3.3. Criterios de seleccién
e Docentes que se encuentren contratados en el afio lectivo
e Docentes con més de 2 afios laborando

e Docentes que muestren disponibilidad para el estudio.

2.4.  Técnicas e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Tecnica
La técnica que se utilizara es la encuesta la misma que se aplicé a los docentes de la
Institucion Educativa. La encuesta, es una técnica que se usa en las investigaciones y que
estan hechas por interrogantes y que evaluaron las percepciones, creencias de los sujetos,
teniendo un mayor conocimiento sobre ellos y que permitio realizar un analisis mas profundo

con respecto a las variantes. (Aleld, Cantin, Lopez, y Rodriguez, s.f., p. 18)
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2.4.2. Instrumento
El instrumento que se utilizd fue el cuestionario, el cual permitio obtener datos
importantes sobre las variantes que es importante conocer y analizar, para luego efectuar
estudios descriptivos sobre las variantes. Haciéndose uso del andlisis critico del investigador

para obtener los resultados, de acuerdo a los instrumentos manejados.

El instrumento que medio la variable compensacion salarial, estd compuesto por 17 items
distribuidos en las tres dimensiones: Salario base (4 items), Incentivos (7 items) y Beneficios
laborales (6 items), la escala utilizada en la de Likert: para la primera dimension se utilizara
la escala Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Indiferente (3), En desacuerdo (2), Totalmente
en desacuerdo (1) y para la segunda y tercera dimension se usara la escala: Nunca (1), Casi nunca
(2), indiferente (3), Casi siempre (4) y siempre (5).

Para la segunda variable productividad laboral, estd compuesto por 21 items distribuidos en
las cuatro dimensiones: organizacion (6 items), desempefio (6 items), resultados obtenidos
(5 items) y comportamiento (4 items), la escala utilizada en la de Likert: Totalmente de

acuerdo (5), De acuerdo (4), Indiferente (3), En desacuerdo (2), Totalmente en desacuerdo (1).

2.4.3. Validez y confiabilidad
Validez
Al respecto Hernandez et al (2014), dicen que: La validez de contenido se refiere al nivel
en que un instrumento mide lo que realmente tiene que medir; se entiende por validez el
grado en que la medida refleja con exactitud el rasgo, caracteristica o dimension que se
pretende medir. La validez se da en diversos niveles y es importantes determinar el tipo de

validez de la prueba.
La presente investigacion se uso la validez de experto, por lo tanto, el instrumento fue

validado por el docente metodolégico del curso utilizando el formato de la universidad

procedieron a dar recomendaciones para realizar la validez de los instrumentos.
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2.5.

2.6.

Confiabilidad

Hernandez et al (2014) nos dice que “la confiabilidad es el grado en que un instrumento
produce resultados consistentes y coherentes”. (p.200). Para establecer la confiabilidad del
cuestionario, se utilizo la prueba estadistica de fiabilidad alfa de Cronbach, con una muestra
piloto de 10 docentes de otras instituciones educativas con similares caracteristicas a la
muestra a investigar, luego se procesaron los datos, haciendo uso del Programa Estadistico
SPSS version 21.0

Los resultados obtenidos del piloto aplicado fueron los siguientes:
Instrumento compensacion salarial (17 items) = ,857 (Altamente confiable)

Instrumentos productividad laboral (23 items) = ,839 (Altamente confiable)

Procedimientos

En esta investigacion, el procedimiento para la recoleccion de datos, se inicié con el
permiso para que la institucion permita la aplicacion de los instrumentos, el recojo de datos
siguid las indicaciones establecidas en las fichas técnicas. Luego, con los resultados
conseguidos se elabord la matriz de datos y posteriormente se procedié al proceso

estadistico, para luego ser presentado en tablas y figuras descriptivas.

Método de analisis de datos
Se hizo uso del programa estadistico SPSS versién 25 para graficar e interpretar los

resultados obtenidos mediante las encuestas aplicadas a los docentes de la Institucidn

educativa. Para realizar la correlacion de las variables se aplico el estadistico de correlacion

de Spearman y se presentan los datos en estadisticas descriptivas e inferenciales.

2.7.

Aspectos éticos
En el este estudio se aplico los principios de confidencialidad; es decir se mantendra en

reserva los nombres de los docentes que participaran en la investigacion, asi como sus

opiniones respecto a lo evaluado.
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I11. RESULTADOS
Objetivo general:
Determinar la relacion entre el sistema de compensacion salarial y la productividad laboral
en la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca-2019.

Tabla 1
Distribucion de frecuencia de las variables sistema de compensacion salarial y la
productividad laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca-2019

Nivel de Nivel de productividad laboral
compensacion Bajo Regular Excelente Total
salarial N° % N° % N° % N° %
Inadecuada 0 00% O 00% O 00% O 0.0%
Regular 0 0.0% 9 50.0% 7 38.9% 16 88.9%
Adecuada 0 00% 1 56% 1 56% 2 11.1%
Total 0 00% 10 556% 8 44.4% 18 100.0%

Fuente: Cuestionario de compensacion salarial y productividad laboral aplicado a los docentes

60.00%

50.00%
50.00%
38.90%
40.00%
30.00% Compensacipon
salarial
20.00% W Regular
10.00% 5.60% W Adecuada
0.00% I
Regular Excelente

Nivel de productividad laboral

Figura 1: Distribucion de frecuencia de las variables sistema de compensacion salarial y la
productividad laboral en la Institucién Educativa Divino Maestro de Ayabaca-2019.
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Los resultados que se muestran en la tabla 1 y figura 1, dan cuenta que el 88.9% de los
docentes evaluados de la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca tienen un nivel
regular de percepcion sobre la compensacion salarial, siendo el porcentaje mayor en los que
consideraron tener una percepcion regular de productividad laboral 50% en comparacion a
los que la evaluaron como excelente 38.9%; un porcentaje pequefio sefial6 como adecuado
la compensacion salarial 11.1% teniendo porcentaje similar en los niveles regulares y

excelente de percepcion de productividad laboral en el 5.6% respectivamente.

Objetivo especifico 1:
Determinar la relacién entre el salario base del sistema de Compensacion salarial y la

productividad laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca -2019

Tabla 2
Distribucion de frecuencia de la dimension salario base y la variable productividad laboral

en la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca-2019

Nivel de productividad laboral

Nivel de salario Bajo Regular Excelente Total
base N° % N° % N° % N° %
Inadecuada 0 00% 1 56% 2 11.1% 3 16.7%
Regular 0 0.0% 7 38.9% 4 22.2% 11 61.1.%
Adecuada 0 0.0% 2 111% 2 11.1% 4 22.2%
Total 0 0.0% 10 556% 8 44.4% 18 100.0%

Fuente: Cuestionario de compensacion salarial y productividad laboral aplicado a los docentes
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Figura 2: Distribucién de frecuencia de la dimensién salario base y la variable productividad laboral
en la Institucién Educativa Divino Maestro de Ayabaca-2019

Los resultados que se muestran en la tabla 2 y figura 2, nos muestra que el 61.1% de los
docentes evaluados de la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca tienen un nivel
regular de percepcion sobre el salario base, siendo el porcentaje mayor en los que
consideraron tener una percepcion regular de productividad laboral con 38.9% en
comparacion a los que la evaluaron como excelente 22.2%; asimismo, el 22% de los
evaluado puntuaron niveles adecuados de percepcion sobre el salario base de los cuales
presentan un nivel regular y excelente de productividad laboral con el mismo porcentaje
11.1%, finalmente podemos ver que el 16.7% de los docentes evaluaron como inadecuado

el salario base, sin embargo su percepcién sobre la productividad es alta en el 11.1%.
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Obijetivo especifico 2:
Determinar la relacion entre los incentivos salariales del sistema de la compensacion salarial

y la productividad laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca -2019.

Tabla 3
Distribucion de frecuencia de la dimension incentivos salariales y la variable

productividad laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca-2019

Nivel de productividad laboral

Nivel de incentivos Bajo Regular Excelente Total
salariales N° % N° % N° % N° %
Inadecuada 0 0.0% 2 11.1% 1 56% 3 16.7%
Regular 0 0.0% 7 389% 7 389% 14 77.8%
Adecuada 0 0.0% 1 56% 0 00% 1 5.6%
Total 0 0.0% 10 556% 8 44.4% 18 100.0%

Fuente: Cuestionario de compensacion salarial y productividad laboral aplicado a los docentes

45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%

0.00%

38.90% 38.90%

Incentivos salariales

M Inadecuada

11.10% M Regular

0,
>-60% Adecuada

Regular Excelente

Nivel de productividad laboral

Figura 3: Distribucion de frecuencia de la dimension incentivos salariales y la variable productividad
laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca-2019

Los resultados que se muestran en la tabla 3 y figura 3, nos muestra que el 77.8% de los
docentes evaluados de la Institucién Educativa Divino Maestro de Ayabaca tienen un nivel
regular de percepcion sobre los incentivos salariales, generandose porcentajes similares de

regular y excelente en la productividad laboral en un 38.9% respectivamente; asimismo, el
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16.7% de los evaluado puntuaron niveles inadecuados de incentivos salariales siendo el
porcentaje mas alto en los que consideraron como regular 11.1% de productividad laboral,
existe un porcentaje pequefio de 5,6% que considera adecuada los incentivos salariales sin

embargo su percepcion sobre la productividad laboral es regular.

Obijetivo especifico 3:
Determinar la relacién entre los beneficios salariales del sistema de Compensacion salarial

y la productividad laboral en la Institucién Educativa Divino Maestro de Ayabaca -2019

Tabla 4
Distribucion de frecuencia de la dimension beneficios salariales y la variable

productividad laboral en la Institucién Educativa Divino Maestro de Ayabaca-2019

Nivel de productividad laboral

Nivel beneficios Bajo Regular Excelente Total
salariales N° % N° % N° % N° %
Inadecuada 0 00% 0 00% 0 0.0% O 0.0%
Regular 0 00% 5 27.8% 3 16.7% 8 44.4%
Adecuada 0 00% 5 278% 5 278% 10 55.6%
Total 0 00% 10 556% 8 444% 18 100.0%

Fuente: Cuestionario de compensacion salarial y productividad laboral aplicado a los docentes

30.00% 27.80% 27.80% 27.80%

25.00%

20.00% 16.70%

Beneficios
salariales
H Regular

15.00%

10.00%
B Adecuada
5.00%

0.00%
Regular Excelente

Nivel de productividad laboral

Figura 4: Distribucion de frecuencia de la dimension beneficios salariales y la variable productividad
laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca-2019
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Los resultados que se muestran en la tabla 4 y figura 4, nos muestra que el 55,6% de los
docentes evaluados de la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca tienen un nivel
adecuado de percepcion sobre los beneficios salariales, generdndose porcentajes similares
de regular y excelente en la productividad laboral en un 27.8% respectivamente; por otro
lado el 44.4% de los docentes consideraron como regular los beneficios salariales, de este

grupo el 27,8% tuvo una percepcion regular de productividad laboral.

Hipotesis general

Hi: Existe relacion directa y significativa entre el Sistema de Compensacion salarial y la
productividad laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca — 2019.

Ho: No relacion directa y significativa entre el sistema de compensacion salarial y la
productividad laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca — 2019.

Tabla 5
Correlacion entre las variables sistema de compensacion salarial y la productividad
laboral en la Institucién Educativa Divino Maestro de Ayabaca — 2019

Sistema de

compensacion  Productividad

Salarial laboral
Rho de Sistema de Coeficiente de 1.000 678"
Spearman  compensacion  correlacién
salarial Sig. (bilateral) : .000
N 18 18

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 5 se observa, que en la prueba de Spearman aplicada a la muestra, se consiguié
un coeficiente de correlacién de 0.678 (correlacion moderada y positiva) y un p-valor
obtenido de 0.000, el cual es menor al p-valor tabulado de 0.01, asi que , se rechaza la
hipdtesis nula y se acepta la hipotesis del investigador que sefiala que existe relacion directa
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y significativa entre el Sistema de Compensacion salarial y la productividad laboral en la

Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca — 2019.

Hipbtesis especificas 1:

Hi: Existe relacion directa y significativa entre el salario base del sistema de compensacion
salarial con la productividad laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca
-2019.

Ho: No relacién directa y significativa entre el salario base del sistema de compensacion
salarial con la productividad laboral en la Institucién Educativa Divino Maestro de Ayabaca
-20109.

Tabla 6
Correlacion entre la dimension salario base y la variable productividad laboral en la

Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca — 2019

Productividad
Salario base laboral
Rho de Salario base Coeficiente de 1.000 .849™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 18 18

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 6 nos muestra los resultados de la prueba de Spearman aplicada a la muestra, se
obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.849 (correlacion considerable y positiva) y un p-
valor obtenido de 0.000, el cual es menor al p-valor tabulado de 0.01, por lo tanto, se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis del investigador que sefiala que existe relacién
directa y significativa entre el salario base del sistema de Compensacion salarial con la

productividad laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca -2019.
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Hipotesis especificas 2:

Hi: Existe relacion directa y significativa entre los incentivos salariales del sistema de
compensacion salarial y la productividad laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro
de Ayabaca -2019.

Ho: No existe relacién directa y significativa entre los incentivos salariales del sistema de
Compensacién salarial y la productividad laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro
de Ayabaca -2019.

Tabla 7
Correlacion entre la dimension incentivos salariales y la variable productividad laboral

en la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca — 2019

Incentivos Productividad
salariales laboral
Rho de Incentivos Coeficiente de 1.000 .845™
Spearman  salariales correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 18 18

**_La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 7 nos muestra los resultados de la prueba de Spearman aplicada a la muestra, se
obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.845 (correlacion considerable y positiva) y un p-
valor obtenido de 0.000, el cual es menor al p-valor tabulado de 0.01, por lo tanto, se rechaza
la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis del investigador que sefiala que existe relacion
directa y significativa entre los incentivos salariales del sistema de compensacion salarial

con la productividad laboral en la Institucién Educativa Divino Maestro de Ayabaca -2019.
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Hipotesis especificas 3:

Hi: Existe relacion directa y significativa entre los beneficios salariales del sistema de
compensacion salarial y la productividad laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro
de Ayabaca -2019.

Ho: No existe relacién directa y significativa entre los incentivos salariales del sistema de
Compensacién salarial y la productividad laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro
de Ayabaca -2019.

Tabla 8
Correlacion entre la dimension beneficios salariales y la variable productividad laboral

en la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca — 2019

Beneficios Productividad
salariales laboral
Rho de Beneficios Coeficiente de 1.000 A429™
Spearman  salariales correlacion
Sig. (bilateral) . .000
N 18 18

**. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 8 nos muestra los resultados de la prueba de Spearman aplicada a la muestra, se
obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.429 (correlacion moderada y positiva) y un p-valor
obtenido de 0.000, el cual es menor al p-valor tabulado de 0.01, por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipdtesis del investigador que sefiala que existe relacion directa
y significativa entre los beneficios salariales del sistema de compensacién salarial con la

productividad laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca -2019.
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IV. DISCUSION

En cuanto al objetivo general: Determinar la relacion entre el sistema de compensacion
salarial y la productividad laboral en la Institucion Educativa Divino Maestro de Ayabaca-
2019, los resultados arrojaron que el 88.9% de los docentes evaluados tienen un nivel regular
de percepcion sobre la compensacion salarial, siendo el porcentaje mayor en los que
consideraron tener una percepcion regular de productividad laboral 50% en comparacion a los
que la evaluaron como excelente 38.9%, asimismo se encontrd que existe relacion directa y
significativa entre ambas variables; es decir, los docentes perciben que su salario es
mediamente adecuado y ello los motiva a cumplir con sus metas programadas al inicio de afio.
La revision tedrica reporta que Dessler (2001), afirma que la compensacion salarial “es el
pago que se le otorga a todos los trabajadores por realizar su trabajo” y que Van Der (2005)
conceptualiza la productividad laboral como el resultado més importante en una institucion,
pero principalmente los trabajadores que utilizan su préctica y preparaciones en el cambio, la
improvisacion, la calidad del trabajo, logran aumentar el nivel productividad en una entidad,
pues de ellos dependera el crecimiento de la institucidn y asegurara el futuro, por ello a los
trabajadores se les debe considerar como un activo, y no como un precio, y para conseguir
volverlos mas fructiferos, la administracion y la institucion deben mejorar su actitud para con
ellos. Distintos resultados se hallaron en el estudio de Carnaqué (2014) debido que evalta solo
una de las variables propuestas y mostrando en sus resultados, que el sistema de compensacion
salarial se correlaciona de manera altamente significativa y positiva con el desempefio laboral

de los evaluados del Instituto, obteniendo una rho de 0.704.

Con respecto a los objetivos especificos, sobre el objetivo 1, los resultados mostraron que
el 61.1% de los docentes evaluados tienen un nivel regular de percepcion sobre el salario base,
siendo el porcentaje mayor en los que consideraron tener una percepcion regular de
productividad laboral con 38.9% en comparacion a los que la evaluaron como excelente
22.2%, asimismo se encontrd que existe relacidn directa y significativa entre el salario base
del sistema de Compensacion salarial con la productividad laboral; es decir, si los docentes se
sienten a gusto con su salario base y ello les llevara a dedicarle tiempo al desarrollo de sus
sesiones de ensefianza de acuerdo a las necesidades de sus alumnos y a capacitarse
continuamente. Los referentes tedricos mencionan que el salario base es el pago fijo que se

le entrega al trabajador regladamente y que se le paga por la labor desarrollada (Direccion y
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Gestion de personal, 2008) y por otra parte para Chiavenato (2007) la productividad es el
resultado, no la causa de la gestion de diversos recursos. “La productividad es la correlacion
que existe entre los resultados y los materiales que usaron los trabajadores para su labor”. Los
resultados son diferentes a los resultados presentados en la investigacion de Piloso y Saavedra
(2015), donde se hall6 un bajo nivel de productividad por parte del personal docente, la misma
que afecta negativamente la calidad educativa y pone en riesgo la excelencia académicay el

desarrollo del pais.

En tanto en el objetivo 2, los resultados muestran que el 77.8% de los docentes evaluados
tienen un nivel regular de percepcidn sobre los incentivos salariales, generandose porcentajes
similares de regular y excelente en la productividad laboral en un 38.9% respectivamente,
asimismo se encontro que existe relacion directa y significativa entre los incentivos salariales
del sistema de compensacion salarial con la productividad laboral; es decir si los docentes se
sienten regularmente bien con los incentivos salariales que reciben generaran en ellos que
tomen parte de su tiempo en buscar estrategias para lograr alcanzar los indicadores de
ensefianza segun lo establecido por la institucion. Los referentes tedricos manifiestan que, en
cuanto a la dimension incentivos, se trata de premiar a los trabajadores con un nivel alto de
desempefio estando unido con el pago; los incentivos salariales es el pago por méritos, es el
incremento del pago concedido al trabajador dependiendo de su rendimiento (Dessler, 2007).
Por otra parte, se encontré que Hernandez y Rodriguez (2011), refieren que la productividad
es la consecuencia de uso correcto de los materiales en correlacion con los bienes y servicios
concebidos. Resultados diferentes se hall6 en la investigacion de Satey (2014), que llego a la
conclusion de que los incentivos laborales influyen en el clima organizacional, ya que los
incentivos generan que los empleados se sientan motivados, teniendo una correlacion directa

con el medio que los rodea.

Con respecto al objetivo 3, los resultados muestran que el 55,6% de los docentes evaluados
tienen un nivel adecuado de percepcion sobre los beneficios salariales, generandose
porcentajes similares de regular y excelente en la productividad laboral en un 27.8%
respectivamente, asimismo se encontré que existe relacion directa y significativa entre los
beneficios salariales del sistema de compensacion salarial con la productividad laboral; es

decir si los docentes se sienten bien y estan de acuerdo con los beneficios laborales que se les
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otorga, mostraran deseo de apoyar a sus comparieros en sus labores diarias. Para la Direccion
y Gestion de personal (2008- 2009) los beneficios laborales son la ganancia, o desproporcion
de ingresos sobre los gastos, una transferencia o actividad econdémica, y siendo una pérdida
cuando los egresos son mayores a los ingresos. Con respecto a la variable productividad
Robbins y Judge (2013) manifiestan que es el grado de investigacion mas excelente en el
procedimiento organizacional. Una institucion es fructifera si alcanza sus objetivos al cambiar
su material en servicios, a un minimo precio. Los resultados obtenidos discrepan con los
resultados hallados en el estudio de Alvarez, Freire y Gutiérrez (2017), que obtuvo como
resultado que existe una diferencia entre las instituciones que brindan capacitaciones y la
productividad laboral, pero sin embargo no existe una diferencia significativa con las

instituciones que de no brindan capacitacion y su nivel de productividad laboral.
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V. CONCLUSIONES

» Se pudo evidenciar la existencia de correlacion moderada positiva entre la variable
compensacion salarial y la productividad laboral; es decir la forma como se maneje el
salario base, los incentivos salariales y los beneficios a los docentes tiene una repercusion
importante en la productividad laboral del docente evidenciandose un mejor desempefio

en sus labores y mayor responsabilidad con la institucion.

» La existencia de correlacion es considerable y positiva entre el salario base del sistema
de compensacién y la productividad laboral; lo que indica que en la medida que los
docentes se encuentren satisfechos con la remuneracion que perciben y que la institucion
cumpla con los requerimientos de ley estos indicadores tendran repercusion en su

productividad laboral.

» Se identifico la relacion positiva y significativa entre los incentivos laborales y la
productividad laboral; esto demuestra que en la medida que en la institucion educativa se
cumplan con incentivos laborales como capacitaciones, reconocimiento por el desempefio
habra mejoras en la productividad laboral, ademés cabe mencionar que existe un plan de
reconocimiento laboral a nivel nacional, regional y local, pero no hay la motivacion
continua para percibir estos incentivos econdmicos por el logro de metas, dado que el
liderazgo de la Institucion Educativa no los promueve continuamente, aun asi los
docentes que han percibido estos reconocimientos se encuentran motivados para

desempefiar sus labores de manera eficiente.

» Se determiné la relacion significativa entre los beneficios salariales del sistema de
compensacion salarial y la productividad laboral; lo que no demuestra que para los
docentes evaluados es muy importante para cumplir con su trabajo y lograr una mayor
productividad que la institucion le otorgue beneficios como contar con area de descanso,

se programen actividades de recreacion y se cumplan con otorgar bonos de motivacion.
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V1. RECOMENDACIONES
» A los Directivos de la Institucion, coordinar con las entidades superiores para que los
docentes que laboran dentro de la institucion reciban un sueldo de acuerdo a ley y obtenga
beneficios propios por la actividad que realizan, teniendo como base la idea que el sistema

de compensacion salarial es clave para mejorar la productividad.

» A los Directivos de la Institucion, promover el aumento del salario base con el fin de
mejorar el nivel de productividad siendo esta excelente, ademas este aumento debe ser
justo y equitativo para todos los docentes. Debido que los resultados obtenidos son
regulares respecto al salario base y la productividad.

» A los Directivos de la Institucién, coordinar con el personal idoneo para apoyar a que los
docentes que laboran dentro de la institucion que tiene a cargo reciban incentivos
salariales para retener a los docentes competentes y que presenten un mejor nivel
productivo, ademéas para que apoyen a la institucion a lograr alcanzar las metas

establecidas.

» Al Director de la institucion, coordinar con todos los docentes para programar actividades
deportistas y comunitarias con el fin de fortalecer las relaciones entre ellos y que ello
influya para que los docentes pidan ayuda a sus compafieros cuando sea necesario y
realicen actividades pedagdgicas teniendo en cuenta los documentos de gestion de la
institucion. Considerando que se obtuvo en los resultados niveles regulares en los
beneficios salariales y en el nivel de productividad. Ya que segun Chiavenato (2007), los
beneficios son las disposiciones, mejorias y servicios que las instituciones brindan a sus

trabajadores con el objetivo que puedan sentirse a gusto y tranquilos.
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CUESTIONARIO APLICADO AL DOCENTE
VARIABLE: 1 COMPENSACION SALARIAL

CODIGO: ...
Indicaciones: Estimado Docente, este cuestionario contiene por objetivo evaluar la compensacion salarial
que usted percibe, por favor responda con toda sinceridad, ya que de ello dependera que los resultados de
esta investigacion sean objetivos y puedan contribuir con el mejoramiento de la institucion educativa.

Lea Usted comprensivamente y conteste a las afirmaciones marcando “X” en una sola alternativa.
Las categorias de respuesta son:

Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Indiferente (3), En desacuerdo (2), Totalmente en desacuerdo

@)

Categorias
Ne Dimension/items
1 2 3 4 5
Salario base
1 Usted considera que las condiciones salariales que usted
percibe son buenas.
2 Que tan satisfecho se encuentra con la remuneracion basica
que percibe
3 Se cumple con los requisitos fijados por la ley para su
salario base
4 Que tan satisfecho esta con la remuneracién base que
percibe ya que considera que esta por encima del promedio
Incentivos Nunca Casi Indiferent Casi siempre
nunca e siempre
5 Se le brinda a usted incentivos econémicos fuera de la
remuneracion normal que percibe por su trabajo.
6 Se le otorgan alguna bonificacion extra por su trabajo.
7 Ha recibido bonos por desempefio en su trabajo.
8 El sistema de comisiones, premios econémicos e
incentivos que recibe son adecuados para usted.
9 La institucion le brinda capacitaciones sin costo alguno
para su buen desempefio.
10 | Seles otorga dias libres por cumpleafios
11 | Existe un plan de reconocimiento por sus labores.
Beneficios laborales Nunca Casi Indiferent Casi siempre
nunca e siempre
12 | Se cuenta con &reas de descanso intervalos de trabajo.
13 | Se programan actividades deportivas y comunitarias para
fortalecer relaciones entre los comparieros
14 | Se cumple con las prestaciones sociales de Ley (seguro
social)
15 | Percibe aguinaldos segln la normativa peruana
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16 | Percibe bonos de reconocimiento por la ubicacion de la
institucion.
17 | Percibe bonos de reconocimiento por los afios de servicio.
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FICHA TECNICA

DATOS INFORMATIVOS:

1. Denominacién : Compensacion Salarial

2. Tipo de Instrumento ; Cuestionario

3. Institucion Educativa : I. E. Divino Maestro de Pingola — Ayabaca
4. Fechade Aplicacion ; 12/06/2019

5. Autores : Br. Gonza Rivera, Cruz Marleny

.6.  Medicion : Compensacion Salarial

7. Administracion : Docentes

8. Tiempo de Aplicacién 30 min.

9.  Forma de Aplicacion : Individual - Colectiva

OBJETIVO:

Evaluar el Sistema de compensacion salarial de los docentes de la Institucion Educativa

Divino Maestro de Ayabaca-2019.

CAPACIDADES ESPECIFICAS A EVALUARSE:
.1. Salario base:

e Satisfaccion con la remuneracion que percibe.
e Se cumplen con los requisitos de ley.
e Remuneracion esta acorde con sus competencias.

2. Incentivos:

e Monetarios.
e NoO monetarios.

.3. Beneficios laborales:

e Areas de descanso.

e Actividades recreativas.
e Prestaciones sociales.

e Aguinaldos.

e Bonos de reconocimiento.
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INSTRUCCIONES:

1. El Cuestionario de Compensacion Salarial, consta de 17 items, sus dimensiones: Salario
base, Incentivos y Beneficios laborables.

2. Se han establecido tres niveles para describir las dimensiones investigadas: favorable,
regular y desfavorable. Si consideramos el sistema de calificacion de la encuesta, el
puntaje minimo que se podia obtener, es cinco puntos y el maximo es 17 puntos, para
cada una de las dimensiones.

3. Cada item tiene una valoracion de Totalmente de acuerdo (05), De acuerdo (04),
Indiferente (03), En desacuerdo (02) y Totalmente en desacuerdo (01).

4. Elresultado final es la suma de las cinco dimensiones haciendo un total de 85 puntos.

MATERIALES:

Cuestionario, lapices, lapiceros y borrador.

EVALUACION:

a.  Nivel para cada una de las dimensiones del Compensacion Salarial:
El puntaje parcial, se obtendra sumando los items por cada capacidad, es decir, se
obtendra el nivel de cada una de las dimensiones.

b.  Nivel del Compensacion Salarial:

c.  El puntaje final, se obtendrd sumando los puntajes parciales de cada una de las

dimensiones, obteniendo el nivel de Compensacion Salarial en los docentes.
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Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

.857

17

Estadisticos total-elemento

PREUBA DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO COMPENSACION SALARIAL

Media de la Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Cronbach si se
elimina el elimina el elemento-total elimina el
elemento elemento corregida elemento
VARO0001 44.0000 67.647 527 .832
VAR00002 441111 63.634 .728 .813
VARO00003 43.8333 62.735 .680 .814
VAR00004 44.3889 68.605 .360 .844
VARO00005 44,9444 65.938 757 .819
VAR00006 45.3333 74.706 141 .859
VAR00007 45.1667 67.794 .503 .833
VARO00008 44.6667 66.118 .563 .827
VAR00009 43.9444 76.056 .025 .868
VARO00010 42.2778 74.212 .100 .866
VARO00011 44.6111 69.310 .230 .860
VARO00012 42.9444 71.585 .216 .857
VARO00013 43.7778 77.359 -.059 .878
VARO00014 43.3333 71.529 .279 .851
VARO0015 42.3333 71.882 .340 .847
VARO00016 43.2778 67.977 .306 .851
VARO00017 44.6111 67.781 .366 .844
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO: SISTEMA DE COMPENSACION SALARIAL Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA DIVINO MAESTRO
DE PINGOLA, AYABACA-2019.

OPCION DE RESPUESTA CRITERIO DE EVALUACION OBSERVAC
IONES Y
Tota En Indifer De Tota Relacién entre Relacion entre Relacion entre Relacion entre RECOMEN
Imen desa | ente acuerd | Imen la variable y la la dimension y el indicador y el itemsy la DACIONES
teen cuer o te de dimension el indicador el items opcion de
respuesta
B _ desa do acue
VARIAB | DIMENSIO | INDICADOR ITEMS
cuer rdo
LE N do S [NO | SI [ NO| SI [ NO | SI | NO
Satisfaccion con | Las condiciones X X X X
la remuneracion | salariales son buenas
que percibe. _
Que tan satisfecho se
encuentra con la
remuneracion basica que
percibe
Salario base | Se cumplencon | Se cumple con los X X X X
los requisitos de requisitos fijados por la
ley ley para su salario base
Remuneracion Que tan satisfecho esta X X X X
esta acorde con | con a remuneracion base
. sus que percibe ya que
2 . considera que esta por
s competencias. encima del promedio
(2]
S Se le brinda a usted X X X X
§ incentivos  econémicos
S fuera de la remuneracion
g normal que percibe por
8 su trabajo.
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Incentivos

Monetarios

Se le otorgan alguna
bonificacion extra por su
trabajo.

Ha recibido bonos por
desempefio en su trabajo.

El sistema de comisiones,
premios econémicos e
incentivos que recibe son
adecuados para usted.

No monetarios

La institucion le brinda
capacitaciones sin costo
alguno para su buen
desempefio.

Se les otorga dias libres
por cumpleafios

Existe un plan de
reconocimiento por sus
labores.

Beneficios

laborales

Areas de
descanso

Se cuenta con areas de
descanso intervalos de
trabajo.

Actividades
recreativas

Se programan
actividades deportivas y
comunitarias para
fortalecer relaciones
entre los compafieros.

Prestaciones

Se cumple con las
prestaciones sociales de

sociales Ley (seguro social).
Aguinaldos Percibe aguinaldos segin

la normativa peruana.
Bonos de

reconocimiento

Percibe bonos de
reconocimiento por los
afios de servicio.

FIRMA D

EXPERTO
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO

OBJETIVO

DIRIGIDO

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

: COMPENSACION SALARIAL

: Evaluar el sistema de compensacion salarial a los docentes de la Institucion Educativa Divino
Maestro de Ayabaca-20109.

: Docentes de la I.E. Divino Maestro de Ayabaca.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Saavedra Olivos Juan José.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DOCTOR.

VALORACION

EXCELENTE

X

BUENO

REGULAR

DEFICIENTE

FIRM

L EVALUADOR
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VARIABLE: 2 PRODUCTIVIDAD LABORAL

CODIGO: ...........oevv....
Indicaciones: Estimado Docente, este cuestionario contiene por objetivo evaluar la
productividad laboral, por favor responda con toda sinceridad, ya que de ello dependera que los
resultados de esta investigacion sean objetivos y puedan contribuir con el mejoramiento de la
institucion educativa.

Lea Usted comprensivamente y conteste a las afirmaciones marcando “X” en una sola alternativa.
Las categorias de respuesta son:

Totalmente de acuerdo (5), De acuerdo (4), Indiferente (3), En desacuerdo (2), Totalmente en
desacuerdo (1)

) o Categorias
Ne Dimension/items

1 2 3 4 5

Organizacion

1 | Enlainstitucion educativa se tiene en cuenta los
productos alcanzados por los docentes con sus
estudiantes

2 | Se cuenta con infraestructura necesaria para
realizar sus labores

3 | Se cuenta con equipamiento necesaria para
realizar sus labores

4 Se cuenta con materiales educativos necesaria
para realizar sus labores

5 | El estilo de direccion que se ejerce en la
institucion educativa permite realizar un buen
trabajo.

6 | En la institucion se motiva al trabajo en equipo
entre los docentes.

Desempefio

7 | Usted es puntual con su horario de labores,
presentacion de documentos e informes de
evaluacion de sus alumnos.

8 | Su comportamiento es acorde con la ética del
docente

9 | Usted muestra buena disposicién para realizar su
trabajo y cumplir sus indicadores.
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10

Usted se muestra comprometida con su
institucion participando en todas las actividades
que se organizan.

11

Usted realiza sus actividades pedagdgicas
teniendo en cuenta los documentos de gestion de
la institucion.

12

Usted desarrolla sus sesiones de aprendizaje de
acuerdo a las necesidades de sus estudiantes.

Resul

tados obtenidos

13

Usted trata de cumplir con sus metas
programadas al inicio del afio

14

Considera que sus estudiantes logran las metas
de aprendizaje programadas por usted.

15

Usted considera que cumple con lograr los
indicadores de ensefianza segun lo establecido
por su institucion

16

Su porcentaje de estudiantes que logran sus
aprendizajes son lo suficientes como para
sentirse satisfecho.

17

Utiliza estrategias adecuadas para lograr los
aprendizajes de sus estudiantes.

Comportamiento

18

Usted es apoyado en sus labores por parte de la
direccidn de la institucion

19

Usted apoya a sus otros comparieros en las
labores diarias que realizan.

20

Los horarios de trabajo son los adecuados para
realizar su jornada laboral

21

Cuando usted tiene un inconveniente hay
facilidades para reprogramar su horario de
labores.
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DATOS INFORMATIVOS:

Denominacion
Tipo de Instrumento

Institucion Educativa
Fecha de Aplicacion

Autores
Medicion
Administracion

Tiempo de Aplicacion

© © N o v kWb R

Forma de Aplicacion

OBJETIVO:

FICHA TECNICA

Productividad laboral
Cuestionario

I. E. Divino Maestro de Pingola — Ayabaca
12/06/2019

Br. Gonza Rivera, Cruz Marleny
Productividad laboral

Docentes

30 min.

Individual - Colectiva

Evaluar la productividad laboral de los docentes de la Institucién Educativa Divino Maestro

de Ayabaca-2019.

CAPACIDADES ESPECIFICAS A EVALUARSE:

1. Organizacion:

e Producto.

¢ Planta y equipamiento.

e Tecnologia.
e Materiales.
e Estilo de direccién.
e Trabajo en equipo.

2. Desempefio:

Puntualidad.
Comportamiento.

e Disposicion para el trabajo.

e Disciplina.

e Compromiso institucional.

e Desarrollo pedagogico.

e |nnovacion.
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.3.  Resultados obtenidos:

o Metas.
o Estrategias.

4.  Comportamiento

e Apoyo en las labores.
e Horario de trabajo.
e Facilidad de cambio.

INSTRUCCIONES:

El Cuestionario de Productividad Laboral, consta de 21 items, sus dimensiones:
Organizacién, Desempefio, Resultados Obtenidos y Comportamiento.

Se han establecido tres niveles para describir las dimensiones investigadas: alta, medio y
baja. Si consideramos el sistema de calificacion de la encuesta, el puntaje minimo que se
podia obtener, es cinco puntos y el maximo es 21 puntos, para cada una de las dimensiones.
Cada item tiene una valoracion de Siempre (05), Casi siempre (04), A veces (03), Casi
nunca (02) y nunca (01).

El resultado final es la suma de las cinco dimensiones haciendo un total de 105 puntos.

MATERIALES:
Cuestionario, lapices, lapiceros y borrador.

EVALUACION:
Nivel para cada una de las dimensiones de la Productividad Laboral:
El puntaje parcial, se obtendra sumando los items por cada capacidad, es decir, se obtendra

el nivel de cada una de las dimensiones.
Nivel de Productividad Laboral:

El puntaje final, se obtendra sumando los puntajes parciales de cada una de las dimensiones,

obteniendo el nivel de Productividad Laboral en los docentes.
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LABORAL

Estadisticos de fiabilidad

RESULTADOS DE CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO PRODUCTIVIDAD

Alfa de
Cronbach N de elementos
.839 21
estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Alfa de
escala si se escala si se Correlacion Cronbach si se
elimina el elimina el elemento-total elimina el
elemento elemento corregida elemento

VARO0001 65.7222 70.683 .081 .843
VAR00002 65.0556 63.232 481 .814
VARO00003 65.3889 62.369 467 .813
VAR00004 65.8333 70.853 .020 .854
VARO00005 65.9444 62.291 572 .807
VAR00006 65.6667 64.353 .480 .815
VAR00007 65.6667 66.471 407 .822
VAR00008 65.5000 56.971 717 .886
VARO00009 65.6111 62.134 .583 .806
VAR00010 65.8333 70.147 .097 .843
VARO00011 66.1111 59.281 719 792
VARO00012 65.6111 63.546 .384 .821
VAR00013 65.5556 67.556 .257 .832
VARO00014 66.1111 69.987 .220 .835
VARO00015 65.6111 68.840 .198 .836
VAR00016 65.6667 64.353 444 .817
VAR00017 65.3333 66.235 411 .822
VARO00018 65.7222 78.448 -.319 .888
VARO00019 65.6111 74.840 -.200 .860
VAR00020 65.6667 70.118 115 .841
VARO00021 65.6667 69.059 .282 .831
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MATRIZ DE VALIDACION

TITULO: SISTEMA DE COMPENSACION SALARIAL Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA DIVINO

MAESTRO DE PINGOLA, AYABACA-2019.

OPCION DE RESPUESTA CRITERIO DE EVALUACION OBSERVAC
IONES Y
Tota En Indifer De Tota Relacion entre Relacién entre Relacion entre Relacion entre RECOMEN
Imen desa | ente acuerd | Imen la variable y la la dimension y el indicador y el itemsy la DACIONES
teen cuer o te de dimension el indicador el items opcion de
respuesta
B _ desa do acue
VARIAB | DIMENSIO | INDICADOR ITEMS
cuer rdo
LE N do S [ NO | SI [ NO | SI | NO | sI | NO
Producto En  la institucién X X X X
educativa se tiene en
cuenta los productos
alcanzados.
Plantay Se cuenta con X X X X
equipamiento infragstructura necesaria
para realizar sus labores.
Organizacid [Tecnologia Se cuenta con X X X X
equipamiento necesaria
n para realizar sus labores.
Materiales Se cuenta con materiales X X X X
B educativos necesaria para
s realizar sus labores.
8 Estilo de El estilo de direccién que
S direccion se ejerce en la institucion
o educativa permite
© . .
° realizar un buen trabajo.
2 Trabajo en | En la institucién se X X X X
E . motiva al trabajo en
<) équipo equipo entre los
o docentes.
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Desempeiio

Puntualidad

Usted es puntual con su
horario  de labores,
presentacion de
documentos e informes
de evaluacion de sus
alumnos.

Comportamient
0

Su comportamiento es
acorde con la ética del
docente.

Disposicion
para el trabajo

Usted muestra buena
disposicion para realizar
su trabajo y cumplir sus
indicadores.

Disciplina

Usted se muestra
comprometida con su
institucion  participando
en todas las actividades
gue se organizan.

Compromiso
institucional

Usted realiza sus
actividades pedagogicas
teniendo en cuenta los
documentos de gestion
de la institucion.

Desarrollo
pedagbgico

Usted desarrolla  sus
sesiones de aprendizaje
de acuerdo a las
necesidades de  sus
estudiantes

Resultados

obtenidos

Metas

Usted trata de cumplir
con sus metas
programadas al inicio del
afio

Considera  que  sus
estudiantes logran las
metas de aprendizaje
programadas por usted.

Usted considera que
cumple con lograr los
indicadores de ensefianza
segln lo establecido por
su institucion
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Su porcentaje de
estudiantes que logran
sus aprendizajes son lo
suficientes como para
sentirse satisfecho.

Estrategias

Utiliza estrategias
adecuadas para lograr los
aprendizajes de  sus
estudiantes.

Comportam
iento

Usted es apoyado en sus
labores por parte de la

Apoyo en las | direccion de la
labores institucion
Usted apoya a sus otros
compafieros en  las
labores  diarias  que
realizan.
Horario de | Los horarios de trabajo
. son los adecuados para
trabajo realizar su  jornada
laboral.
Facilidad de | Cuando usted tiene un
cambio inconveniente hay
facilidades para

reprogramar su horario
de labores.

FIRMA D

EXPERTO
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NOMBRE DEL INSTRUMENTO

OBJETIVO

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

: Productividad laboral

: EVALUAR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS DOCENTES DE LA INSTITUCION
EDUCATIVA DIVINO MAESTRO DE AYABACA-2019.

DIRIGIDO: DOCENTES DE LA IL.E. DIVINO MAESTRO DE AYABACA.

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR:

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: DOCTOR

VALORACION

EXCELENTE

X

BUENO

REGULAR

DEFICIENTE

FIRMA D

EVALUADOR
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: SISTEMA DE COMPENSACION SALARIAL Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA INSTITUCION EDUCATIVA DIVINO
MAESTRO DE PINGOLA, AYABACA-2019.

FORM. PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

VARIABLES E INDICADORES / PRECATEGORIAS

PROBLEMA GENERAL.:
¢ Qué relacidn existe entre
el Sistema de
Compensacion salarial y la
productividad laboral en la
Institucion Educativa
Divino Maestro de
Ayabaca-2019?

PROBLEMAS
ESPECIFICOS:

¢Cémo se relaciona el
salario base del sistema de
Compensacion salarial con
la productividad laboral en
la Institucion Educativa
Divino Maestro de
Ayabaca -2019?

¢ Cual es la relacién entre
los incentivos salariales
del sistema de
Compensacion salarial con
la productividad laboral en

HIPOTESIS GENERAL
Existe una  relacion
directa y significativa
entre el Sistema de
Compensacion salarial y
la productividad laboral
en la Institucion
Educativa Divino
Maestro de Ayabaca —
2019.

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

Existe relacion directa y
significativa entre el

salario base del sistema
de Compensacion salarial
con la productividad
laboral en la Institucion
Educativa Divino
Maestro de Ayabaca -
20109.

Existe relacion directa y
significativa entre los
incentivos salariales del

OBJETIVO GENERAL
Determinar la relacion
entre el Sistema de
Compensacién salarial y
la productividad laboral

en la Institucion
Educativa Divino
Maestro de Ayabaca-
20109.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Determinar la relacion
entre el salario base del
sistema de Compensacién
salarial y la productividad
laboral en la Institucion
Educativa Divino
Maestro de Ayabaca -
2019.

Determinar la relacion
entre  los  incentivos
salariales del sistema de
Compensacion salarial y

VARIABLE: Gestioén de la calidad

Dimensiones / Pre
categorias

Indicadores / rasgos

Escala de
medicion

Salario base

Satisfaccion con la
remuneracion que
percibe.

Se cumplen con los
requisitos de ley
Remuneracion esta
acorde con sus
competencias

Incentivos

Monetarios
No monetarios

Beneficios laborales

Areas de descanso
Actividades recreativas
Prestaciones sociales
Aguinaldos

Bonos de
reconocimiento

Ordinal

VARIABLE: Desempeiio organizacional

Dimensiones / Pre
categorias

Indicadores / rasgos

Escala de
medicion

Organizacion

Producto

Planta y equipamiento
Tecnologia
Materiales

ordinal

61




la Institucién Educativa
Divino Maestro de
Ayabaca -2019?

(Como se relaciona los
beneficios salariales del
sistema de Compensacion
salarial con la
productividad laboral en la
Institucion Educativa
Divino Maestro de
Ayabaca -2019?

sistema de Compensacion
salarial y la productividad
laboral en la Institucion
Educativa Divino
Maestro de Ayabaca -
2019.

Existe relacion directa y
significativa entre los
beneficios salariales del
sistema de Compensacion
salarial y la productividad
laboral en la Institucion
Educativa Divino
Maestro de Ayabaca -
2019.

la productividad laboral
en la Institucion
Educativa Divino
Maestro de Ayabaca -
20109.

Determinar la relacion
entre  los  beneficios
salariales del sistema de
Compensacion salarial y
la productividad laboral
en la Institucion
Educativa Divino
Maestro de Ayabaca -
2019.

Estilo de direccion
Trabajo en equipo

Desempefio

Puntualidad
Comportamiento
Disposicion para el
trabajo

Disciplina
Compromiso
institucional
Desarrollo pedagégico
Innovacion

Resultados obtenidos

Metas
Estrategias

Comportamiento

Apoyo en las labores
Horario de trabajo
Facilidad de cambio

Meto

dologia

Tipo de investigacion:

Descriptiva correlacional

Disefio:
No experimental
Transaccional

Poblacién:
Docentes
de la LE.
Divino
Maestro de
Ayabaca.
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