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Resumen

El estudio ha tenido como principal objetivo determinar la relacion entre la gestion de
compensacion y el desempefio laboral en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones San Martin, Zona Bajo Mayo 2021. La investigacion fue de tipo basica
con diseflo no experimental, transversal y descriptivo. Asimismo, estuvo constituida
por una poblacion de 50 colaboradores y una muestra del total de la poblacion. Para
la obtencién de informacién se utilizO como técnica la encuesta y se aplic6 como
instrumento el cuestionario. De la misma forma, ha sido empleado el analisis
descriptivo e inferencial. Los resultados dieron a conocer que el nivel de gestion de
compensacion es medio en un 52% y el nivel de desempefio laboral es medio en un
38%. Conclusion: Existe relacion significativa entre la gestion de compensacion y el
desempefio laboral en los colaboradores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones San Martin, Zona Bajo Mayo 2021 con una significancia de 0.000 y
un coeficiente de correlacion positiva moderada de 0.667, donde se determina que la

gestion de compensacion incide en un 45% en el desemperio laboral.

Palabras clave: Gestion, compensacion, desempefio laboral.
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Abstract

The main objective of the study was to determine the relationship between
compensation management and job performance in the Regional Directorate of
Transport and Communications San Martin, Zona Bajo Mayo 2021. The research was
of a basic type with a non-experimental, cross-sectional and descriptive design.
Likewise, it was made up of a population of 50 collaborators and a sample of the total
population. To obtain information, the survey was used as a technique and the
questionnaire was applied as an instrument. In the same way, descriptive and
inferential analysis has been used. The results revealed that the level of compensation
management is medium in 52% and the level of job performance is medium in 38%.
Conclusion: There is a significant relationship between compensation management
and job performance in employees of the San Martin Regional Directorate of Transport
and Communications, Zona Bajo Mayo 2021 with a significance of 0.000 and a
moderate positive correlation coefficient of 0.667, where it is determined that

compensation management has a 45% impact on job performance.

Keywords: Management, compensation, job performance.
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I. INTRODUCCION

En la realidad actual el factor primordial y que requiere mayor valoracién en toda
entidad ya sea publica o privada se encuentra vinculado al recurso humano
(colaboradores), por ello cumplir con las expectativas de cada personal no solo implica
retribuir salarialmente la prestacion de sus servicios, sino que también comprende el
compromiso que debe tener toda entidad para velar por la proteccion, seguridad y
salud de aquel recurso principal que requiere para el cumplimiento eficaz de cada una
de sus metas, siendo ello cumplido mediante la asignacién de todo los beneficios
sociales que le pueda corresponder segun lo estipulado y establecidos por la ley,
logrando de esta manera que cada uno de los colaboradores se pueda sentir a gusto
durante la ejecucién de sus actividades que permitan garantizar el éxito y prestigio de
toda organizacion. En ese sentido, la aplicabilidad de programaciones de incentivos
resulta sustancial para determinar la efectividad del cumplimiento de las funciones,
dado que permitira elevar el rendimiento laboral, manteniendo de este modo la
motivaciéon de los trabajadores, que conlleva al cumplimiento oportuno de las
funciones. En contraste a lo sefialado, la investigacion de Delfino et al. (2018), dan a
conocer que la desigualdad o diferenciacion en lo que respecta a las contribuciones
remunerativas es uno de los motivos por el cual muchas veces se refleja la falta de
eficiencia dentro del entorno laboral de una entidad, pues aquel colaborador que
perciba desigualdad salarial frente a otro colaborador de su misma jerarquia
generalmente siempre se sentira desmotivado y mostrara malestar durante la
ejecucion de cada una de sus funciones, generando de esta manera un turbulento
ambiente laboral, en concordancia a lo anterior descrito, la asignacion y retribucion de
incentivos termina siendo una efectiva estrategia de motivacion laboral, el cual deba
designarse de forma imparcial y en base al nivel de rendimiento laboral de cada uno

recurso humano reflejando siempre transparencia.

Desde un contexto nacional, en el Peru las instituciones tanto publicas como privadas
optaron por mostrar mayor preocupacion al factor principal que contribuye en el logro
y cumplimiento de cada una de sus metas, siendo de este modo el capital humano

(colaboradores), pues para que toda institucion logre mayor efectividad en cuanto a su



gestion, es importante que el personal se encuentre motivado y ello dependera
Unicamente los mecanismos e incentivos que la organizacion le pueda ofrecer,
partiendo desde su retribucion remunerativa hasta la asignacion de los beneficios
sociales que le puedan corresponder de acuerdo a lo establecido por la ley. No
obstante, pese a que toda entidad tiene conocimiento sobre el mecanismo que implica
la contratacion de un personal y las estrategias que deben realizar para que el mismo
se mantenga motivado durante la ejecucién de sus funciones o actividades, termina
siendo complicado su aplicabilidad debido a la condicion de nuestro pais,
especificamente en las instituciones publicas, pues de acuerdo a lo referido por
Garavito (2017), las principales falencias que tiende a llevar al fracaso en lo que
respecta a un buen rendimiento laboral de las instituciones publicas se debe a la falta
de una correcta gestion en cuanto a la compensacion salarial de su colaboradores, la
escasa aplicacion de estrategias motivacionales como los incentivos y la alarmante
desigualdad en cuanto a la competitividad productiva de los colaboradores, generando
de este modo la irreparable pérdida del rendimiento laboral y con ello el incumplimiento

de las metas organizacionales.

Dado a los razonamientos que anteceden, y claro ejemplo de la problemética
expresada es el caso de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones San
Martin, dedicada a las actividades relativas a transporte y comunicaciones en la region.
En esta institucion se ha percibido que no se ha logrado efectuar una adecuada gestién
de compensacion salarial, pues a pesar de que los colaboradores desean continuar
desempefiando sus funciones en la institucion por ser una de las que mayores sueldo
retribuye, generalmente terminan siendo tentados al abrirse a nuevos caminos y
postular por nuevos trabajos en las que mayor retribucion salarial y beneficios sociales
les proporcionen, dado que para muchos de ellos la institucion pocas veces brinda la
oportunidad de crecimiento laboral, quedando también al descubierto que muchos de
los colaboradores solo contindian trabajando por el sueldo y no por compromiso laboral
o por los incentivo motivacionales que les pueda brindar la entidad, motivo por el cual
se generaron un sin nimero de falencias que repercutieron de manera negativa en el

rendimiento laboral de los colaboradores, dichas deficiencias se encontraban



vinculadas al escaso desarrollo de las habilidades de trabajo, pues muchos
colaboradores tenia desconocimiento sobre el tipo de trabajo que desempefiaban o
sobre las politicas de trabajo que existian de acorde al area que pertenece, del mismo
modo se evidencio escasa habilidad de los colaboradores en lo concerniente a la toma
de decisiones que garanticen el logro de cada una de las metas organizacionales. Por
otro lado, también se constataron falencias en cuanto a la metas y resultados, pues
los colaboradores con mayor responsabilidad jerarquica muchas veces no informaban
al personal a su cargo sobre los resultados y metas que se tienen que cumplir durante
o en el lapso de un determinado periodo, ademas la deficiente calidad de trabajo por
parte de los colaboradores ha traido consigo resultados poco favorables en cuanto a
la gestidon organizacional. Por ultimo, también se ha evidenciado deficiencias en cuanto
al comportamiento de los colaboradores siendo las mas relevante, el escaso trabajo
en equipo por el deficiente clima laboral que existe entre los colaboradores de la
institucion, la falta de motivacion a consecuencias de la escasa retribucion de
incentivos y la desigualdad que se evidencia en la gestion de compensacion salarial,
asi también otra de las debilidades en cuanto al desempefio laboral era la falta de
iniciativa de los colaboradores por mejorar las relaciones interpersonales dentro de sus
ambiente laboral, trayendo como consecuencia los constante conflictos entre el

personal de las area o departamentos de la institucion.

Conforme a lo expuesto, se establecié como problema general: ¢ Cual es la relacion
entre la gestion de compensacion y el desempefio laboral en la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones San Martin, zonal Bajo Mayo- 20217 Por consiguiente,
como problemas especificos: ¢ Cual es el nivel de la gestion de compensacién en la
Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin, zonal Bajo Mayo -
20217, ¢Cuél es el nivel de desempefio laboral en la Direccibn Regional de
Transportes y Comunicaciones San Martin, zonal Bajo Mayo- 20217?, y ¢ Cual es la
relacion entre las dimensiones de la gestiébn de compensacion y el desempefio laboral
en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin, zonal Bajo
Mayo- 20217.



En tal sentido, la investigacién ha sido justificada en los siguientes criterios: Por su
conveniencia, por cuanto el investigador ha proporcionado diversas acciones de
mejoras, que han sido expresadas en las recomendaciones del estudio, a fin de
promover el cumplimiento de las actividades institucionales. Por su relevancia social,
porque ha recaido en la importancia de los resultados, favoreciendo a los responsables
y titulares de entidades publicas y privadas, en la creacion de un adecuado y eficiente
plan remunerativo, ofreciendo mayores beneficios a los colaboradores que tengan a
su disposicion. Asimismo, presenté valor tedrico; por cuanto la informacion plasmada
en el estudio ha permitido un incremento en conocimientos relativos a las variables en
estudio, permitiendo de esa manera coadyuvar en el desarrollo de los objetivos
planteados. De la misma forma, ha sido justificada por su implicancia practica, por
cuanto fue necesario identificar las carencias, falencias y deficiencias
correspondientes a la realidad de las variables, esto con el propésito de otorgar
informacion relevante y asertiva a los responsables de la institucién, de esa manera
ha sido posible establecer acciones que contribuyan en el cumplimiento de los
objetivos y en el desempefio de los colaboradores. Por ultimo, fue justificada por su
utilidad metodoldgica, porque tuvo la aplicacion de técnicas, instrumentos y
procedimientos inferenciales que hicieron posible el desarrollo de los objetivos
propuestos. Asimismo, los instrumentos elaborados en el estudio fueron empleados

por investigadores que presentan la misma realidad.

De acuerdo con lo mencionado, se propuso como objetivo general: Determinar la
relacion entre la gestion de compensacion y el desempefio laboral en la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin, Zona Bajo Mayo 2021, cuyos
objetivos especificos: Identificar el nivel de la gestion de compensacion en la
Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin, zonal Bajo Mayo —
2021; Identificar el nivel de desemperio laboral en la Direccion Regional de Transportes
y Comunicaciones San Martin, zonal Bajo Mayo- 2021; y Medir la relacion entre las
dimensiones de la gestion de compensacion y el desempefio laboral en la Direccion

Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin, zonal Bajo Mayo - 2021.



En efecto a lo detallado se estableciéo como hipétesis general: Existe relacion positiva
y significativa entre la gestion de compensacion y el desemperio laboral en la Direccién
Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin, zonal Bajo Mayo- 2021. Por
consiguiente, como especificos: H1: El nivel de la gestion de compensacion en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin, Zona Bajo Mayo -
2021 es alto. H2: EIl nivel del desempefio laboral en la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones San Martin, zonal Bajo Mayo -2021, es alto. H3: Existe
relacion positiva y significativa entre las dimensiones de la gestion de compensacion y
el desempefio laboral en la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones San

Martin, zonal Bajo Mayo -2021.



II. MARCO TEORICO

En el presente trabajo de investigacién se tomo en consideracion antecedentes desde
un contexto internacional, nacional y local. Asi pues, a nivel internacional Jara, M. et.
al (2018), Gestion del talento humano como factor de mejoramiento de la gestion
publica y desempefio laboral. (Articulo cientifico). Universidad del Zulia, Venezuela.
Se ha empleado como método, el hipotético deductivo, con disefio de estudio no
experimental, transversal. La poblacion estuvo constituida por 2,650 trabajadores de
la unidad ejecutora del Ministerio de Salud, comprendié trabajadores del régimen
laboral N.° 276 y del régimen laboral N.° 1057. cuya muestra fue conformada por 336
sujetos, la técnica empleada fue la encuesta como instrumento los cuestionarios.
Conclusiones, entre los resultados se pudo confirmar que la gestion de talento es
suficiente por cuanto los coeficientes Nagelkerke R2 son 44% y 28% respectivamente,
el cual fue favorable para la investigacion en salud con respecto a su mejora y
desempefo de sus colaboradores en el departamento administrativo central del
Ministerio. De la misma forma, la gestion de personal afecta la mejora de la gestion del
estado en la dimensién de compensacion laboral del departamento administrativo
central del sector salud en el periodo 2018, por otro lado, la prueba de normalidad de
la variable dependiente muestra una importancia de 0.000, ademas la informacién de
ajuste de modelo sefiala que son favorables. En ese contexto, a través de esta
investigacion se confirma que la compensacion salarial ecuanime que se pueda
retribuir a todo colaborador publico es un factor esencial que determina el nivel de
eficiencia sobre el desempefio laboral del capital humano el cual permita garantizar o

no el cumplimiento de las metas organizacionales establecidas por cada gestion.

Al mismo tiempo, Rios, M. et. al (2017), Estrategias de compensacién y su relacion
con el compromiso organizacional en los docentes de las instituciones de educaciéon
superior en México. (Articulo cientifico). Universidad de Nove de Julho, Sdo Paulo,
Brasil. Ha empleado un tipo de estudio descriptivo, con un disefio no experimental, La
poblacion estuvo constituida por docentes de la Zona Metropolitana Laja Bajio en
Guanajuato, México. cuya muestra fue conformada por 209 sujetos, la técnica

empleada fue la encuesta como instrumento los cuestionarios. Los autores



concluyeron que las diversas estrategias de compensacion por medio de salarios
tienden a elevar el compromiso emocional de los colaboradores, reduciendo el
compromiso de forma continua. En cambio, con la estrategia de compensacion que se
da por medio de honorarios, los maestros poseen un elevado sentimiento y
compromiso con la institucion para desempeniar sus labores y, por ende, se reduce el
sentimiento de tener que quedarse en su centro laboral solo por no estar desempleado
y encontrarse con pocas oportunidades laborales. En efecto, el presente estudio
resulta factible por cuanto ha contribuido en las discusiones respectivas de la
investigacién que se realiza, dado que se manifiesta la importancia que tiene la
aplicabilidad de estrategias motivacionales como la asignacion de incentivos de
cualquier indole hacia los colaborares permitiendo garantizar el compromiso de los
mismos en lo que respecta al cumplimiento eficaz y eficiente de cada una de sus

funciones asignadas.

Asimismo, Rodriguez, K., y Lechuga, C. (2019), Desempefio laboral de los docentes
de la Institucion Universitaria ITSA (Articulo cientifico). Universidad EAN. Espafa.
Utilizé, un tipo de estudio descriptivo, con un disefio no experimental. La poblacién
estuvo constituida por docentes de la Institucion Universitaria ITSA, cuya muestra fue
conformada por 79 docentes y cinco directivos docentes, para un total de 84 sujetos,
la técnica empleada fue la encuesta como instrumento cuestionarios. Conclusiones,
para incrementar la frecuencia de los factores del desempefio de los maestros y lograr
un indice alto entre los mismos, se necesita una mayor motivacién, considerando la
importancia de la comunicacion organizacional, porque este es considerado como un
mecanismo favorable para el establecimiento de las relaciones interpersonales,
creando un adecuado ambiente laboral. Por otro lado, los factores que mayormente
prevalecen son sobre el conocimiento laboral, el sentido de responsabilidad, el
liderazgo y la entidad laboral que a menudo son aplicados por los maestros en las
practicas educacionales. Si bien es cierto que los docentes reportan la frecuencia de
estos factores de manera regular, se puede observar que su uso en la experiencia del
maestro deberia incrementarse. En tal sentido, la informacién que se recopilé de dicho

estudio permite contrastar la discusion de los resultados que se obtengan de la



investigacién a realizar, demostrando de este modo la importancia sobre los beneficios
0 incentivos que se pueda brindar a los colaboradores de una entidad, dado que la
eficiencia del desempefio laboral que se obtenga del mismo depende Unicamente de
los satisfecho o motivado que se sienta el mismo, confirmando de este modo una
relacion significativa que existe entre la gestion de compensacion salarial y el

desemperio laboral dentro de una explicita entidad.

También, Gomez, S. (2016), Impacto de los objetivos de la administracion de
compensaciones en los elementos de la compensacion monetaria y no monetaria.
(Articulo cientifico). Escuela Superior de Comercio y Administraciéon. México. Ha
empleado un tipo de estudio descriptivo, analitico con enfoque cuantitativo, asimismo
se conto con un disefio no experimental. La poblacidén estuvo constituida por personas
del sector comercio, manufactura y servicios, cuya muestra fue conformada 306
sujetos, la técnica empleada fue la encuesta como instrumentos los cuestionarios.
Conclusiones, el objetivo principal de la gestidon salarial es mejorar el rendimiento y la
eficiencia de la organizacién, asi como motivar el rendimiento de los colaboradores,
asimismo, el sueldo basico, los diversos beneficios y las condiciones de trabajo son
componentes fundamentales en la gestién salarial para aquellos colaboradores que
son parte de la organizacién. Asimismo, las retribuciones no monetarias, son aquellas
gue muestran la relacion mas alta con cada propdésito analizado, como la posibilidad
de crecimiento y el atractivo de la posicion. En efecto, el estudio no revela el propésito
de la presente investigacion por cuanto se pretende conocer en qué medida una
adecuada compensacion salarial mas la asignacion de beneficios sociales y la
asignacion de cualquier indole de incentivos pueda influir en el nivel de desempefio
laboral de los colaboradores, y sobre las principales deficiencias que se puedan
presentar en todo un trayecto de aplicabilidad de estrategias motivacionales que

garanticen el logro y cumplimiento de las metas organizacionales de una entidad.

A nivel nacional, Zuta, N., Castro, L., y Zela, L. (2018), Motivacién profesional y
desemperio laboral de los docentes de préactica clinica de la escuela profesional de
enfermeria. (Articulo cientifico). Universidad Nacional Hermilio Valdizan. Peru. se ha

empleado un disefio de estudio de tipo descriptivo, correlacional, comparativo y de



corte transversal. Se tuvo como poblacion a los docentes, cuya muestra fue
conformada por 28 sujetos, la técnica empleada fue la encuesta como instrumento los
cuestionarios. Los autores del estudio llegaron a concluir, la motivacién tiene una gran
influencia en el desempefio de las labores realizadas por los maestros con respecto a
las practicas elaboradas de la escuela de enfermeria de la institucion educativa, por
otro lado, el nivel del desempefio de los maestros fue de tendencia media. Tal como
se refleja, los resultados de esta investigacién permiten discutir de manera similar o
contraria con los resultados que se obtengan del presente estudio, dado que revela la
existencia de una relacion significativa entre la motivacion y el desempefio laboral de
los colaboradores, confirmado de este modo que la efectiva gestion de compensacion
salarial que se retribuya a un colaborador garantiza el grado de motivacién que tenga
para el cumplimiento de sus funciones influyendo de este modo en el nivel de su
desempenio laboral, pues un colaborado que se sienta motivado y bien retribuido hace

todo lo posible para que su rendimiento laboral se mantenga 6ptimo siempre.

Por otro lado, Montesinos, L. y Moya, S. (2019), Impacto de las compensaciones en el
desemperio laboral de los colaboradores en las empresas del sector de servicios de
back office: Caso Corporacion de Servicios Grupo Romero en el periodo 2018. (Tesis
de maestria). Universidad Peruana de Ciencias Aplicadas. Lima. Peru. El tipo de
estudio fue descriptivo correlacional con un enfoque cuantitativo y de disefio no
experimental. Se tuvo como poblacion a 482 colaboradores, cuya muestra fue
conformada por 214 sujetos, la técnica empleada fue la encuesta como instrumentos
los cuestionarios. Los autores concluyeron: La relaciébn entre las retribuciones
salariales y el desempefio laboral de los colaboradores es positiva en la empresa
Corporacion de Servicios Grupo Romero. Del mismo modo, la organizacion carece de
un sistema que controle los pagos remunerativos establecidos, los salarios, beneficios
e incentivos que son entregados a cada colaborador, son obtenidos mediante un
acuerdo con los directivos, quienes determinan la cantidad y de qué manera se les
retribuird el pago. Finalmente, carecen de politicas para evaluar a los colaboradores
en funcién a su rendimiento laboral. Dicho estudio, permite que las sugerencias que

se establezcan en la culminacion del presente estudio puedan garantizar la mejora en



cuanto a la modalidad sobre la retribucion salarial de los colaboradores, permitiendo
con ello la optimizacion del desempefio laboral de los mismos, todo ello con la finalidad
de que la informacién que se presente muestre resultados veridicos y confiables

referente a las variables estudiadas.

Del mismo modo, Flores, 1. (2019), Gestién de las compensaciones y desercion laboral
en los colaboradores de la Empresa Atento S.A. Lima -2017. (Tesis de maestria).
Universidad Autdbnoma del Perd. Lima. Pera. El tipo de estudio fue aplicado y de disefio
no experimental de tipo descriptivo correlacional, de corte transversal. Se tuvo como
poblacion a los colaboradores de la empresa, cuya muestra fue conformada por 50
sujetos, la técnica empleada fue la encuesta como instrumento los cuestionarios.
Conclusiones: El resultado estadistico arroj6 por medio de la prueba de Rho
Spearman, -0,707 con un valor de 0.000, lo cual indica que no existe relacién entre
ambos temas de estudio. Asimismo, la organizacion invierte en sus transacciones,
incidiendo de manera favorable en la compafia y en los colaboradores provoca una
extension de desempefio en sus labores, por el contrario, reduce la carga y estrés
laboral. En efecto, estos resultados sirven de gran apoyo para contrastar la discusion
de manera opuesta y contraria del presente estudio, dado que se confirmé que en
dicha institucion la gestion de compensacion salarial no generd ningun efecto negativo
gue puedan provocar la desercion laboral de los colaboradores, destacando de esta
manera lo importante que significa mantener a un colaborado altamente motivado y
gue la estrategias 0 mecanismos para lograr ello depende Unicamente del interés que
pueda tener el representante de cualquier entidad por brindar a sus trabajadores todos
los materiales, retribuciones, incentivos o beneficios que garanticen la proteccion y

seguridad de los mismos.

A nivel local, Solano, S. (2017), Clima organizacional y desempefio laboral de los
trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central — Juanjui, Afio 2017. (Tesis de
maestria). Universidad Cesar Vallejo. Tarapoto. Peru. El tipo de estudio es descriptivo
correlacional y de disefio no experimental. Se tuvo como poblacion a los
colaboradores, cuya muestra fue conformada por 20 sujetos, la técnica empleada fue

la encuesta como instrumento los cuestionarios. El autor concluyé: El ambiente de la
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organizacion no es favorable, pues el resultado sefialé una tendencia baja del 50%, a
causa de la incapacidad para realizar funciones y la falta de responsabilidad en el
momento preciso. De manera similar, la carencia de relaciones entre los trabajadores
lo cual ocasiona diferencias entre estos. Por otra parte, debido a las habilidades
analiticas de los empleados, el desempefio laboral posee un nivel fijo. Por ultimo, hay
una relacion significativa entre los temas de estudio, porque el valor de p es inferior a
0.05, es decir 0.000, mientras que la r de Pearson indica un valor positivo de 0.675,
evidenciando la relacion entre ambos. En efecto, las similitudes que se puedan
constatar entre dicha investigacion y los resultados de la presente investigacion sirven
de gran ayuda para identificar ciertas particularidades que permitan establecer
medidas necesarias que garanticen la mitigacion de las falencias que se puedan
suscitar en cuanto a la gestion de compensacion salarial y las que puedan estar

afectando el nivel de rendimiento o desempefio laboral de una determinada institucion.

Por dltimo, Estela, C. y Hernandez, S. (2019), Sistema de compensacion salarial y su
relacion con el desempefio laboral de los trabajadores Emapa San Martin S.A. Sede
Tarapoto, afio 2017. (Tesis de maestria). Universidad Nacional de San Martin.
Tarapoto. Pera. El tipo de estudio aplicada, de disefio no experimental. Se tuvo como
poblacion a los colaboradores, cuya muestra fue conformada por 146 sujetos, la
técnica empleada fue la encuesta como instrumento los cuestionarios. Los
investigadores concluyeron: El estadistico de Rho Spearman arrojo una relacion
positiva fuerte entre las variables estudiadas que corresponden a la institucién con un
coeficiente de 0.987 y una significancia igual a 0.000. Seguidamente, el sistema de
compensacion salarial influye de forma positiva con el desempefio laboral en un 97%,
el cual determina que, mientras exista mayor compensacion, el desempefio de los
colaboradores se elevara. De tal forma, se constaté que existen falencias en la
composicién del sistema salarial, vinculados a la remuneracion basica, los incentivos
y demas prestaciones, provocando un desempefio totalmente deficiente, lo cual se
relaciona con el cumplimiento de los propositos y la produccion de la institucion. A
partir de estos resultados, se identific6 las peculiaridades y/o caracteristicas

significativas que tienden a provocar bajo nivel en el desempefio laboral de las
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entidades, haciendo hincapié a la deficiente gestion de retribucion salarial que efectian
muchas instituciones sin tener en cuenta los inconvenientes y conflictos que se puedan
generar a causa de ello, en ese sentido, se cree conveniente la aplicabilidad de
mecanismos estratégicos que proporcionen a los colaboradores beneficios de
cualquier indole ya sea de forma remunerativa 0 no remunerativa, garantizando con

ello la optimizacion del desempefio laboral.

Después de haber considerado los antecedentes de la investigacion que ayudaron a
discutir los resultados obtenidos, se presenta la fundamentacién teoria de las
variables, el mismo que estuvo sustentado por autores que dieron veracidad y
fiabilidad a la informacion empleada en la investigacién. Para la variable Gestién de
compensacion, Madero (2016), alude que la compensacion es considerada un
elemento fundamental para que los trabajadores de una organizacién realicen sus
funciones con total motivacion, contribuyendo con el logro de los propésitos de la
compafia y complaciendo sus exigencias desde un aspecto personal. Es por ello,
Armijos (2019) sefiala que la recompensa, también es considerada como retribucién o
estimulo y es fundamental dentro de los diferentes programas de compensacion que
se designan de forma ecuanime al capital humano de las organizaciones. Por otro lado,
Morales (2020), refiere que la administracion de compensacién a las remuneraciones,
sueldos, prestaciones, entre otros, se encuentra directamente vinculada a la ejecucion
de labores. Por el contrario, estas compensaciones deben ser retribuidas de acuerdo
a investigaciones y analisis, dado que una retribucion inadecuada podria generar un
efecto negativo, donde las funciones de los colaboradores y su satisfaccidén serian
deficientes. De la misma forma, Carbonell y Garcia (2018), mencionan que, también
es definida como la administracion de compensacion, esto no solo porque crea un
ambiente satisfactorio, sino también porque busca retener, atraer y motivar talentos,
sino también, porque se relaciona con el compromiso, desempefo, desarrollo y
productividad de los trabajadores. Asi también, Cavada y Sarmento (2017), refieren
gue es un procedimiento esencial para una organizacion y, por ende, representa una
herramienta de mayor validez que se usa para alinear la compafila, a sus

colaboradores y cultura organizacional con estrategia empresarial. Para, Arbaiza
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(2016) es un proceso directamente vinculado a un cimulo de elementos primordiales
gue puedan satisfacer a los colaboradores, como la retribucion laboral, el clima laboral
y el desarrollo de las habilidades personales, garantizando de esta manera su
efectividad en el cumplimiento de sus funciones de acorde a las politicas y a las
programaciones, demostrando con ello un eficiente funcionamiento en cuanto a sus

desemperio laboral.

En tanto Segura (2016) infiere que, el sistema de compensacion elaborado por la
empresa afecta directamente su capacidad para captar, retener y motivar a cada uno
de sus colaboradores. Paralelamente, Madero (2016) manifiesta que, el sistema de
compensacion se encuentra compuesto por una serie de prestaciones que la
compafia ofrece a su grupo de trabajo, asi como los mecanismos y los procesos que

se emplean para poder distribuirlas.

Asimismo, Loera (2017) menciona que otorgar una compensacion a un trabajador, no
solo incluye el pago mensual, las vacaciones, incentivos, premios, ascensos a otros
puestos, sino también otro tipo de retribuciones que satisfagan las necesidades de los
colaboradores. Por su parte, Zarate (2016) refiere que hoy en dia, la gestién salarial
se ha convertido en un tema estratégico, haciendo que se afronte el reto de encontrar
la mejor y mas sabia forma de gestionar el presupuesto de acuerdo a los lineamientos
establecidos por la empresa. Del mismo modo, Bedoya y Salas (2019) mencionan que
la compensacion salarial se encuentra estrechamente relacionado con la
supervivencia de la organizacién y su plan de desarrollo estratégico, porque permite
establecer los principios de identidad, pertenencia y participacion de todos los

integrantes de la organizacion para el éxito.

La Importancia de la gestién de compensacion, segun Anchundia y Cuesta, (2018), se
basa en el sueldo, incentivos y otras prestaciones, cabe sefialar que solo se combina
con el dinero, beneficios o0 servicios en especie obtenidos por el personal, lo que sin
duda ayudard a mejorar el bienestar y el nivel de vida de los trabajadores y sus
familiares. Por su parte Baez y Zambrano (2018) sefialan que la recompensa es
equivalente a la satisfaccion directa del trabajador con el desempefio de su trabajo, las

condiciones laborales y todo su entorno laboral.
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Evaluacion de la variable, Arbaiza (2016) manifiestan que la gestion de

compensaciones esta integrada por las siguientes dimensiones:

Compensacion financiera directa, es la disposicion que tiene una organizacion para
administrar de manera eficaz y eficiente por medio de instrumentos, técnicas y
procesos el incremento de la eficiencia de la gestion de recompensa y, con el grupo
de colaboradores lograr las metas de segun cada puesto de trabajo asignado con los
recursos necesarios que tiene cada organizacion. Se encuentra comprendida por los
siguientes indicadores: Remuneracion minima, el cual determina si el sueldo es fijo o
variable, asi como el desempefio o calificaciones de la empresa, el cargo del personal
para mantener la igualdad donde sera considerado: El sueldo puede incluir el mayor
namero de empleados en el mismo sistema salarial o diferentes planes segun el rango
0 grupo de colaboradores. Asimismo, el siguiente indicador Beneficios sociales: Se
basa en principios legales para determinar la igualdad de puestos de trabajo de
acuerdo a la jornada laboral y condiciones de eficiencia. También debe corresponder
a la igualdad del sueldo, por lo tanto, se debe realizar mas trabajo en las mismas
condiciones del puesto, las cuales demandan tiempo y eficiencia, consignando de esta
manera un salario superior. Seguidamente se encuentra el indicador Incentivo: Es
considerado como un método para formular una estrategia de compensacion que
ponga a la comparfia en una mejor posicion para captar, retener y motivar a las
personas requeridas por su estrategia comercial. Contiene diversos componentes
(salarios, incentivos y beneficios). Y, por ultimo, el indicador Comisiones: Comprende
aguellos bonos que se otorgan por lograr un alto nivel de produccion dentro de la

empresa, contribuyendo con el trabajo proporcionado por el personal.

Compensacion financiera indirecta. Segun Arbaiza (2016) incluye las recompensas
econémicas que acompafian al reconocimiento, convirtiéndose en un motor muy
poderoso para promover una mayor responsabilidad y lograr un alto rendimiento en
los trabajadores. Tiene como primer indicador es la Prestacion de salud: que son
aguellos beneficios otorgado y pagado por el empleador, para el mantenimiento fisico
del trabajador. Otro de los indicadores son los seguros médicos: Esto significa que el

meétodo de compensacion basado en el valor de contenido de la responsabilidad del
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puesto requiere que la organizacién adopte un método de evaluacion del puesto y lleve
a cabo un proceso implicito. El tercer indicador es el uniforme y movilidad: que son
elementos importantes en la gestidn institucional, que son otorgados al colaborador
para una mejor presentacion e identificacion de su puesto de trabajo. Y por ultimo, las
Bonificaciones: Se utiliza con la intencion de indicar pagos en efectivo (bonificaciones
de navidad, vacaciones, cajas de ahorro, vales de alimentacion, entre otros), ademas
de los sueldos percibidos por el personal, asi como los servicios o0 demas beneficios

que se entregan en especie, como los servicios de seguridad social o seguros de vida.

Compensacién no financiera, Segun, Arbaiza (2016) Constituye lo vinculado con los
ingresos extraecondmicos (reconocimiento, enriquecimiento laboral y oportunidades
de crecimiento) irrelevantes para el paquete de estimulo econémico, proporcionado a
los trabajadores para fomentar aun mas su buen desempefio y produccion.
Comprende los siguientes indicadores: los reconocimientos que son otorgados por el
buen desempefio de sus funciones, compensando de esa manera el esfuerzo,
dedicacion, puntualidad, entre otros, que un trabajador realiza por la empresa. Asi
también ofrecer capacitaciones que suponen una clave indispensable para tener fiel al
equipo de trabajo y generar una mayor ventaja competitiva, de igual forma, debe haber
elogios hacia los integrantes de la compainiia, y por dltimo, el indicador Recreacion:
Esto significa incrementar la satisfaccion, incremento de la diversidad, la autonomia,
el significado de las labores, el sentido de la identidad y la retroalimentacion sobre las

funciones, a través de actividades recreativas.

En cuanto a la variable Desempefio Laboral: Segun Rosales y Rodal (2017),
manifiestan que esta es una medida que inicia con la implementacion de los propdésitos
y las metas, pues con la insercion de estos lineamientos estratégicos se podra medir
el rendimiento de cada colaborador con relacion a su trabajo realizado, por ende, las
metas son las que definen el rendimiento. De la misma forma, Kato y Rosas (2019)
definen el desempefio laboral como las actitudes en tiempo real observado por los
empleados en el proceso de facilitar bienes o servicios segun los métodos cognitivos,
de operacion y relacionales que se elaboran y que también inciden en las finanzas de

la compafiia de forma relevante. Para Avellaneda (2019) el desempefio laboral se
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relaciona al valor que se espera dar a una empresa durante un periodo de tiempo y
gue beneficie a los diversos comportamientos de la empresa. También Barbosa y
Campos (2018) indican que estas operaciones elaboradas por el mismo o varios
individuos en diferentes situaciones ayudaran a incrementar la eficiencia

organizacional.

Paralelamente, Andrade y Luna (2019) sefialan que es uno de los principios
fundamentales de la psicologia de desempefio, asi mismo es el establecimiento de las
metas, activando las actitudes y mejora del desempefio por parte de los empleados,
de manera que ayuda a los individuos a centrarse en sus propésitos de dificultad.
Ademas, Brito y Cardona (2020), sefala que el desempefio es considerado como la
conducta que se evalla en la busqueda del establecimiento de las metas, ademas
constituye una estrategia personal para alcanzar el objetivo que ha sido planteado. Por
su parte, Zenteno y Duran (2016), deducen que es el nivel de un resultado laboral que
una persona pueda alcanzar con el esfuerzo realizado. No solo depende de la carga
fisica invertida, sino también de la capacidad de comprension del papel que
desempeiia el individuo. En tanto Bin (2016) es probable que una persona que pone
mucho de su empefio en sus tareas encomendadas dentro de su centro laboral, pero
posee capacidades de entendimiento limitadas y crea erradamente que deba tener
éxito, entonces este pueda tener un rendimiento bajo. De la misma forma, Bendezu
(2020), alude que el desemperfio laboral se refiere a actividades realizadas y que son
dirigidas hacia el cumplimiento de metas, donde una persona demostrara
disponibilidad y capacidad para ejercer sus labores, siempre que el contexto sea el
mas adecuado para lograrlo. El desempefio es evaluado por medio de la identificacion,

medicion y gestion del personal en una empresa.

Por otro lado, Martins, Zerbini, y Medina, (2019), refieren que la evaluacién del
desempefo se encuentra conformado por una serie de pasos que debe contener los
siguientes elementos: Tareas, visidn y metas, estrategias, principales capacidades del
proceso y de trabajo, planes de desempefio, base de mejora continua de rendimiento,
capacitacién hacia el grupo humano. Ademas, Salgado, Blanco, y Moscoso (2019),

agregaron que el desempefio se ve afectado en gran medida por las expectativas de
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los colaboradores sobre sus funciones, las actitudes hacia el cumplimiento de sus
propésitos y su deseo de un ambiente laboral calido. Por lo tanto, Inuwa (2016) indica
gue el desempefio se vincula con las habilidades y conocimientos que apoyan el

comportamiento del integrante para fortalecer los propésitos de la organizacion.

Por otra parte, Colin y Simén (2016), aluden que el desempefio laboral de los
colaboradores es el éxito y efectividad de una empresa en desarrollo, dado que, la
empresa siempre esté interesada en mejorar el desempefio laboral, que es el resultado
obtenido por los empleados. Asimismo, el andlisis del desempefio laboral es una
evaluacion metédica del rendimiento de un individuo y su desarrollo potencial en el
trabajo. De manera similar, Macutay (2020) refiere que la evaluacion del desempefio
laboral es de forma sistematica sobre el rendimiento de un individuo y su potencialidad

para el desarrollo de sus actividades.

Asimismo, Beltrdn y Salanova (2020), infiere que para diagnosticar si un trabajador
cumple con las metas establecidas en la compaifiia, se debe realizar un proceso de
evaluacion, que forma parte del area de recursos humanos, es decir, establece una
medicidn sistemética de estdndares y capacidades, con el proposito de conocer la
eficiencia y efectividad de cada colaborador que pertenece a la empresa. Para ello,
Sanchez y Garcia (2016) aluden que las empresas deben tener en cuenta el examen
por conocimiento, para que los integrantes a cargo puedan obtener informacién sobre
los servicios o0 bienes que se ofertan. De tal manera, Martinez (2018) refiere que es
fundamental que cada trabajador pueda comprender el alcance de la organizacion y

su actividad comercial.

Ademas, Faya y Salas (2018) sefialan que deben considerarse las aptitudes, es decir,
la capacidad de realizar tareas de forma practica y que incremente la habilidad de
aprendizaje al complacer las necesidades propias y de otros. Asi también Pefa, y
Duran, (2016), suponen el examen por actitudes, las cuales son basadas en creencias,
percepciones y conocimientos de los individuos, debido a que interpretan su
personalidad, reflejando de esa manera su actitud hacia cualquier tipo de situacion que

podria presentarse.
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La evaluacion de la variable se da por medio de Coliny Simén (2016), quienes sefalan
gue para evaluar el nivel de desempefio laboral es preciso tener en consideracion cada

una de las siguientes dimensiones:

Habilidades en el trabajo: Segun Colin y Simén (2016), esta dimension es
caracterizada por la sabiduria y las habilidades para tomar decisiones que posee un
trabajador con relacion a sus tareas elaboradas, o que demuestra su eficiencia. De
igual forma, es la aptitud para gestionar los procesos del trabajo con la intencién de
que se logre lo que se requiere, para ello se necesita de personal capacitado para la
elaboracion de trabajos eficientes. Dentro de esta dimensién se encuentran los
siguientes indicadores: Conocimientos de trabajo: El trabajador debe poseer los
conocimientos requeridos para el desempefio de tareas que se dan dentro de la
empresa para poder realizarlas de manera eficaz. Asimismo, debe conocer todos los
procedimientos de la actividad a realizar para evitar confusiones o conflictos. También,
el trabajador debe comprender los principios, conceptos, tecnologias, entre otros, que
son requeridos para realizar los deberes segun el puesto asignado. El siguiente
indicador son las Habilidades en la toma de decisiones: De acuerdo a lo sefialado por
Colin y Simon (2016), el trabajador debe poseer la capacidad para tomar una decision
acertada en el momento que le corresponda para cumplir con las metas propuestas
por la empresa. Es por eso, que los empleados deben ser personas seguras y agiles

para tomar las decisiones.

Metas y resultados: Colin y Simén (2016) refieren que con las buenas pautas de
desempefio y una organizacién efectiva que puedan tener los integrantes de la
empresa con relacién a sus funciones asignadas, se puede alcanzar las metas y
resultados que la compafia pretende lograr. Un indicador son las Orientaciones de
resultados: Para cumplir con los propdsitos, los trabajadores deben completar el
trabajo a tiempo, cumplir con las tareas que les fueron entregados y realizar un trabajo
de calidad. Como siguiente indicador esta la organizacién, por la cual el grupo de
trabajo debe organizarse y planificar las actividades para que la empresa alcance el
éxito, y por ultimo la Calidad de trabajo, elaborar un trabajo de calidad es proporcionar

documentacion ordenada cuando sea pertinente, y excede los requisitos para mejores
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productos o resultados, evalta la precision, claridad y practicidad de toda tarea

designada.

Como ultima dimension es: Comportamiento: Colin y Simon (2016) mencionan que
las actitudes de los trabajadores deben ser las mas favorables para que las actividades
sean desarrolladas con normalidad y se establezca un vinculo favorable entre el
trabajador y los usuarios. Se compone de los siguientes indicadores; trabajo en equipo,
motivacion, relaciones interpersonales e iniciativa. En el trabajo en equipo; los
trabajadores demuestran la capacidad para unirse al grupo. Se determina con facilidad
por los objetivos del grupo y la capacidad de promover el trabajo en grupo.
Seguidamente esta la motivacion, consiste en la capacidad de gestionar al grupo
humano a cargo y promover su participacion en el cumplimiento de metas, de tal forma
gue estos se sientan motivados. De la misma forma se encuentra las relaciones
interpersonales: Los trabajadores deben mostrar educacién con sus compafieros que
puedan necesitar de su ayuda en la oficina, ademas de mantener la cortesia con los
usuarios que ingresen a la organizacion. De la misma manera, no distingue la raza,
religion, nacionalidad, género, que hace que una persona sea diferente de otra, de tal
manera que reine armonia entre los deméas. Como ultimo indicador se encuentra la
iniciativa; donde los trabajadores deben expresar y presentar sus nuevas ideas para
mejorar el proceso. Posee capacidad para resolver dificultades y actia sin tener
supervision permanente. Asimismo, es eficiente cuando enfrenta situaciones y
falencias. Posee opiniones acertadas, actia y muestra originalidad en el manejo de

situaciones laborales creando su trabajo de manera independiente.
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METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

Tipo basica, puesto que ha tenido como propdésito conseguir informacion para
generar nuevos conocimientos. De acuerdo con lo sefialado CONCYTEC (2018),
este tipo de investigacion intenta comprender, explicar y pronosticar principios
elementales que rigen la realidad y los diferentes fenbmenos que pueden ser

observados alrededor

Disefio de investigacion

No experimental, transversal y descriptivo correlacional, Hernandez (2016),
alude que este disefo, solo se realiza cuando se observan fenOmenos que
ocurren en el medio natural sin manipular variables, luego analizarlas y sacar
conclusiones. Al mismo tiempo, es de tipo transversal por desarrollarse en un
periodo determinado de tiempo, del mismo modo ha sido orientado a establecer
la relacion existente entre ambas variables objeto de estudio y por ello ha sido
necesario describir las dimensiones e indicadores de la investigacion. Se

presenta el siguiente esquema de acuerdo con el disefio de la investigacion.
/ |
M r
V2
Donde:
M: 50 colaboradores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones
San Martin
V1 = Gestién de compensacion

V2= Desempefio laboral

r = Relacioén
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3.2.Variables y operacionalizacion
Variable I: Gestion de compensacion

Variable Il: Desempefio laboral

3.3.Poblacion (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de analisis

Poblacién

Herndndez (2016), sostiene que la poblacién es el conjunto de fenbmenos

a

estudiar, tiene caracteristicas comunes y puede ser estudiado con la intencién de

obtener datos para una investigacion. De tal manera, para la investigacion

la

poblacion estuvo representada por 50 colaboradores de la Direccién Regional de

Transportes y Comunicaciones San Martin, los cuales fueron sujetos al estudio.

eCriterios de inclusion: Se ha considerado a los colaboradores que estan

contratados mayor a 6 meses.
e Criterios de exclusidon: No se ha considerado aquellos colaboradores que

encuentran en cuarta categoria (RH)

Muestra

se

Rodriguez (2016), refiere que la muestra forma parte de la poblacion

representativa y esta sujeta al analisis para conocer las cualidades

0]

caracteristicas de manera general. En la investigacion, la muestra se conformé

por el total de la poblacion, es decir por 50 colaboradores de la Direccion Regional

de Transportes y Comunicaciones San Martin.

Unidad de andlisis

La investigacion se instituyd por los colaboradores de la Direccion Regional de

Transportes y Comunicaciones San Martin.
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3.4.Técnica e instrumento de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad

Técnicas

De acuerdo con Valderrama (2016), la técnica de la encuesta es utilizada con
frecuencia en los estudios, porque permite el procesamiento de hechos
recopilados mediante muestras. Asimismo, en la investigacion se ha empleado
como técnica la encuesta, con la finalidad de identificar el nivel o grado de las
variables de estudio, (gestion de compensacion y desempefio laboral) y analizar

la relaciéon entre ambas.

Instrumentos de recolecciéon de datos

En el estudio se ha aplicado como instrumento el cuestionario, el cual estuvo
conformado por una serie de preguntas relacionadas a las variables. Este
instrumento ha permitido obtener informacion a partir de datos cuantitativos,
después fueron analizados e interpretarlos. Las mismas que ayudaron en la
constatacion de la hipétesis y en la determinacién de la conclusién.

Para la variable Gestion de compensacion, el cuestionario estuvo compuesto
por 15 items, con relacion a sus dimensiones: La compensacion financiera directa
estuvo constituida por 6 interrogantes. La compensacion financiera indirecta
estuvo compuesta por 5 interrogantes. y la compensacion no financiera estuvo
integrada por 4 interrogantes. Tuvieron una escala de: Totalmente en
desacuerdo, En desacuerdo, Indiferente, De acuerdo, y Totalmente de acuerdo
En cuanto a la variable Desempefio laboral, el cuestionario estuvo compuesto
por 14 items, asimismo la dimension habilidades de trabajo estuvo constituida
por 4 interrogantes, metas y resultados con 4 interrogantes y el comportamiento
por 6 interrogantes, teniendo como escala lo siguiente: Totalmente en
desacuerdo, En desacuerdo, Indiferente, De acuerdo, y Totalmente de acuerdo
No obstante, es necesario detallar, que las variables de estudio tuvieron como
escala de valorizacion: Bajo, medio y alto, donde ambas fueron denominadas con

una escala de mediciéon ordinal.
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Validez

Para la verificacion del instrumento se ha utilizado la técnica del juicio de
expertos, es decir, se consider6 a tres profesionales que estuvieron
categorizados y que cuentan con los conocimientos necesarios referente al tema
de investigacion, seguidamente los instrumentos fueron revisados por los
mismos, quienes emitieron su opinién determinandolos como aptos para su
aplicacién, de ese modo se procedié con el desarrollo de la investigacion. En los
siguientes cuadros, se detalla el nombre de los especialistas con las

puntuaciones respectivas.

Variable Especialidad Puntaje Decision

Doctor en Gestion Publica y
Gobernabilidad

Maestro en Gestion Publica 4.8 Aplicable
Doctor en Gestion Publica y

5.0 Aplicable
Gestion de
compensacion

Gobernabilidad 4.8 Aplicable
Doctor en Gestion Publica y ,
Desempeno  Goberabilidad 5.0 Aplicable
P Maestro en Gestion Publica 4.8 Aplicable
laboral Doctor en Gestion Publica
y 4.8 Aplicable

Gobernabilidad

En funcion a las fichas de validacion, se reconoce que el cuestionario que ha
evaluado la gestion de compensacién obtuvo un puntaje promedio de 4.87, el
cual fue equivalente a un 97.4% de coincidencia en el juicio de los expertos sobre
el primer instrumento. Por otro lado, el cuestionario que ha evaluado el
desempenio laboral obtuvo un puntaje promedio de 4.87, el cual fue equivalente
a un 97.4% de coincidencia en el juicio de los expertos sobre el segundo

instrumento.

Confiabilidad
Con la finalidad de poder confiabilizar los instrumentos fue necesario la

aplicabilidad del programa estadistico SPSS 27, empleando de este modo la
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prueba de fiabilidad de Alfa de Cronbach, brindando de esta manera mayor

seguridad para la aplicacion de los instrumentos.

Variable N° de items Confiabilidad
Gestion de compensacion 15 0.891
Desempefio laboral 14 0.945

La confiabilidad para la gestibn de compensaciéon es de 0.891 y para el

desempeiio laboral fue 0.945.

3.5.Procedimientos

Como primer paso se ha elaborado una carta solicitando el permiso
correspondiente a la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones San
Martin, luego de conseguir el permiso, se cit6 a los colaboradores para aplicar el
instrumento (cuestionario), que fue debidamente validado por el juicio de
especialistas, asi se procedio con la recoleccion de la informacion, seguidamente
se elabor6 la codificacion de cada respuesta segun las escalas, después se
plasmaron a la data en el programa Excel, se tabularon los resultados alcanzados
y se interpretaron cada uno de ellos, por tanto, ha sido de gran utilidad el uso de
figuras y tablas, porque dieron mayor alcance a la investigacion, ayudando a
determinar los objetivos, luego se llegdb a las conclusiones y se brindé

recomendaciones que ayudaron a mejorar los problemas.

3.6.Método de analisis de datos

De acuerdo con la metodologia del estudio, se aplicé el método descriptivo, el
cual ha sido indispensable para responder a los objetivos descriptivos (Nivel de
gestion de compensaciéon y desempefio laboral), donde se emple6 el programa
Excel para tabular los datos obtenidos y ha sido presentado a través de tablas y
figuras para una mejor comprension. De la misma forma, se aplicé el método
inferencial, el cual fue utilizado para el procesamiento estadistico SPSS V25.

para medir el nivel de acercamiento de las variables. Ademas, por medio del
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estadistico se ha podido realizar el célculo de la prueba de normalidad que ha
determinado el coeficiente de correlacion de Pearson por medio de la formula o
estadistico p, dado por la siguiente expresion matematica:
k 2
k Z'{:l Si'

a=|——-o]I1—

k—1 S?

3.7.Aspectos éticos

La informacién obtenida por la entidad ha sido empleada Unicamente con fines
de investigacion. Igualmente, se contd con el permiso correspondiente, los datos
obtenidos de los encuestados fueron conservados con total fiabilidad. Del mismo
modo, para el estudio se ha seguido correctamente las normas APA, y los
lineamientos que exige la universidad Cesar Vallejo. Ademas, se cumplieron con
cada uno de los principios éticos, tales como autonomia, por cuanto se respeto
la participacién voluntaria de cada uno de los que colaboraron para la recopilaciéon
de los datos, también se cumplié con el criterio de no maleficencia, dado que la
informacion que se presente en la investigacion sirvié Gnicamente para fine
académicos y no para generar dafo alguno a la institucion en la cual se ejecutd

el estudio.
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IV. RESULTADOS

4.1 Nivel de gestion de compensacién en la Direccién Regional de Transportes y

Comunicaciones San Martin, zonal Bajo Mayo- 2021.

60%
52%

50%

40%

30% 28%

20%
20%

10%

0%
Bajo Medio Alto

Figura 1. Nivel de gestién de compensacion.
Fuente: Cuestionario aplicado a los 50 colaboradores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones San Martin.

Interpretaciéon

Tal y como indica la figura 1, el nivel de gestion de compensacion de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin es medio en un 52%, alto en
un 28% y bajo en un 20% segun la percepcion de los colaboradores, por cuanto el
pago de remuneraciones va desde la minima vital, son equitativos, realizan el pago de
comisiones segun lo establecido, respetan las leyes en base a prestaciones de salud,
las bonificaciones son otorgadas a tiempo. Sin embargo, no todos los beneficios son
otorgados en su totalidad, los incentivos no siempre suelen ser entregados de acuerdo
con la productividad de los colaboradores, no todo el personal cuenta con el uniforme
institucional, las capacitaciones y retroalimentacién no son frecuentes, pocas veces
realizan actividades de recreacion, de modo que impide el crecimiento laboral de los

trabajadores.
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4.2 Nivel de desempefio laboral en la Direccion Regional de Transportes y

Comunicaciones San Martin, zonal Bajo Mayo- 2021.

0 38%
40% 0 36%

35%
30%

26%

25%
20%
15%
10%
5%
0%

Bajo Medio Alto

Figura 2. Nivel de desempefio laboral.

Fuente: Cuestionario aplicado a los 50 colaboradores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones San Martin.

Interpretacion

Como se aprecia en la figura 2, segun los colaboradores de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones San Martin, el nivel de desempefio laboral es medio
en un 38%, alto en un 36% y bajo en un 26%, ello por cuanto se constaté que la
institucion se encuentra posicionado de forma estable dentro del mercado local, es por
tal motivo que se centra mayor interés en proporcionar a los colaboradores todas las
materiales y equipos necesarios que garantice un mejor rendimiento laboral, asimismo
la toma de decisiones contribuye al cumplimiento de propdésitos, los trabajadores se
preocupan por optimizar los recursos, existe un adecuado trato, las relaciones
interpersonales son buenas. Por el contrario, no todas las tomas de decisiones son
rapidas y eficientes, pues existe un numero significativo de colaboradores que no estan
cumpliendo de forma eficiente cada una de sus funciones, alegando que no se sienten
motivados ni mucho menos cuentan con un buen ambiente laboral dentro de la

institucion, también manifestaron que solo se mantiene laborando por el sueldo que
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reciben y mas no por su compromiso con la entidad, incluso existen colaboradores que
se encuentran laborando con timidez a que puedan ser despedidos o sean
descontados de alguna u otra forma, pero no logran manifestar su insatisfaccion, por

cuanto sienten que no son escuchados ni comprendidos.

Relacién entre las dimensiones de la gestion de compensacion y el desempefio
laboral en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin,

zonal Bajo Mayo - 2021.

Tabla 1
Relacion entre las dimensiones de la gestion de compensacion y el desemperio
laboral.
Dimensiones Desempefio laboral
Pearson p-valor N
Compensacion financiera directa 0.699 0,000 50
Compensacion financiera indirecta 0.330 0.019 50
Compensacién no financiera 0.390 0.001 50

Fuente: SPSS 27.

Interpretacion

Segun la tabla 1, se evidencia la existencia de una relacion entre las dimensiones de
la gestion de compensacion y el desempefio laboral, en vista que la compensacion
financiera directa, present6 un p-valor igual a 0.00, y un valor “R” positiva moderada
de 0.699. Asi también, la compensacion financiera indirecta presenté un p-valor igual
a 0.330, y un valor “R” positiva baja de 0.330. De igual manera, la compensacion no
financiera demostrd un p-valor igual a 0.01 y un valor “R” positiva baja de 0.390. Por
este motivo, se acepta la hipotesis planteada en la investigacibn que menciona que
existe relacion positiva y significativa entre la gestion de compensacion y el
desempefio laboral en la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones San
Martin, zonal Bajo Mayo- 2021. Estos resultados demuestran, que mayor inversion

realice la institucion, es decir en brindar beneficios, reconocimientos, recreacion,
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incentivos o comisiones, el desempefio de los colaboradores se vera afectado de
manera positiva, que encaminan al cumplimiento oportuno y eficiente de los objetivos

institucionales.

Relacién entre la gestiobn de compensacion y el desempefio laboral en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin, Zona Bajo
Mayo 2021.

Para dar a conocer los resultados inferenciales, se procede a emplear la prueba de

normalidad.
Tabla 2
Prueba de normalidad.
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Gestidn de compensacion .809 50 .051
Desempefio laboral .792 50 .068

Fuente: SPSS 27.

Interpretacion

Como se evidencia en la tabla 2, la prueba de normalidad de Shapiro Wilk aplicada a
una muestra conformada por elementos igual a una cantidad de 50, indica que los
datos consignados para las variables del estudio se encuentran normalmente
distribuidos, con una significancia superior a 0.05. Por ello, se aplicé el coeficiente de

correlacion de Pearson, lo cual ha permitido conocer la relacion entre ambas.

Tabla 3
Relacion entre la gestion de compensacion y el desempefio laboral.
Correlacion
Desempefio laboral
Gestion de R 667
compensacion p-valor ,000
" N 50

Fuente: SPSS 27.
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Interpretaciéon

De acuerdo con lo evidenciado en la tabla 3, existe relacion entre ambas variables
estudiadas, debido a que la significancia bilateral representa un (p-valor = 0.00 < 0.05),
existiendo suficiente evidencia estadistica para rechazar la hipo6tesis nula y admitir la
hipotesis alterna, la cual indica que: Existe relacion positiva y significativa entre la
gestion de compensacion y el desempeiio laboral en la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones San Martin, zonal Bajo Mayo- 2021. Asimismo, se ha

obtenido un coeficiente de correlacién positiva moderada de 0.667.

y =0.9706x + 11.592

2 =
100 R2=0.4477

80
60
40
20

0 10 20 30 40 50 60 70 80
Desemperio laboral

Gestion de compesaciones

Figura 3. Regresion lineal de la gestién de compensacion y el desemperio laboral en

la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin
Fuente: SPSS 27.

Interpretacion

De acuerdo con la figura presentada anteriormente, se reconoce que la variable
gestién de compensacion influye en un 45% en la variable desempefio laboral en la
Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin, zonal Bajo Mayo —
2021.
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V. DISCUSION

En la presente investigacion, para obtener el nivel de ambas variables ha sido
necesario emplear los aportes teoricos de Negron, Arbaiza (2016) y Colin y Simon
(2016), para lo cual fue elaborado dos cuestionarios, los cuales, al ser aplicados a los
colaboradores de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin,
han permitido obtener la informacion requerida para la elaboracion de los resultados.
Donde se puede apreciar que en la region San Martin, aun existen falencias asociadas
a la gestion de compensacion, es decir, las organizaciones no logran satisfacer las
expectativas de sus colaboradores y pocas veces valoran el trabajo realizado por
estos, de modo que los resultados se reflejan en el desempefio del trabajo. A
continuacion, se procede a discutir los resultados encontrados en otras investigaciones

similares y de poca similitud con los resultados alcanzados en la investigacion.

El primer resultado refiere al nivel de gestion de compensacion, donde los
colaboradores de la Direccién Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin
aludieron que es medio en un 52%, alto en un 28% y bajo en un 20%, este resultado
se debe a que los trabajadores no tienen mas oportunidades de crecimiento en la
institucion, es decir, no tienen la oportunidad de ascender o incrementar
conocimientos, asimismo la realizacion de las funciones parecen poco novedosas y lo
ven como algo rutinario, pues esto se vuelve un problema en el estado de &4nimo en
los trabajadores, ademas no son reconocidos con otros tipos de incentivos adicionales
al reconocimiento por su trabajo realizado, donde los trabajadores sienten poca
motivacion después de haber puesto esfuerzo en las actividades desarrolladas a favor
de la institucion. Por el contrario, existen aspectos positivos como el pago de
remuneraciones va desde la minima vital, son equitativos, es decir, de acorde al
mercado, realizan el pago de comisiones, respetan las leyes en base a prestaciones
de salud, las bonificaciones son otorgadas segun el cronograma. Los resultados
mencionados tienen cierta similitud con la investigacion realizada por Rios, et al.
(2017), quienes han concluido que los docentes de las universidades en la ciudad de
México refirieron que el salario es un elemento fundamental para que estos se sientan

comprometidos con su centro laboral, es decir, a mayor pago, mejores resultados,
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dejando de lado lo rutinario y creando nuevas expectativas entre cada uno de ellos.
Asimismo, el grado de compensacion es regular en un 41%, pese a los resultados
encontrados, los colaboradores manifestaron que sélo se quedan en su centro laboral
solo por no estar desempleado y encontrarse con pocas oportunidades laborales, esta
situacion viene a ser un problema grave en todos los paises, por cuanto, las
oportunidades de adquirir nuevos grados Y titulos para un ciudadano no es nada facil,
no solo depende de las organizaciones, sino también de los tramites engorrosos y falta

de oportunidades para los ciudadanos.

De la misma manera, el nivel de desempefio laboral en la Direccién Regional de
Transportes y Comunicaciones San Martin es medio en un 38%, alto en un 36% y bajo
en un 26% segun la percepcién de los encuestados porque la institucion esta posiciona
atractivamente en el mercado y les brindan todas las herramientas y facilidades
necesarias a sus colaboradores, la toma de decisiones contribuye al cumplimiento de
propositos, existe preocupacion por parte de los funcionarios para optimizar los
recursos, existe un adecuado trato entre comparieros, las relaciones interpersonales
son adecuadas. Por el contrario, no todas las tomas de decisiones son rapidas y
eficientes, algunos de sus trabajadores no estan contentos con las labores que
desarrollan diariamente, incluso hay colaboradores que no manifiestan de forma
directa su insatisfaccién, y esta se evidencia en los animos con los que desempefian
sus funciones, trayendo como resultado baja productividad y trabajos desarrollados
con poca calidad que sin duda afecta a la institucion. El resultado tiene relacion con el
estudio realizado por Rodriguez y Lechuga (2019), quienes concluyeron que los
colaboradores de la Institucion ITSA en Espafia necesitan de una mayor motivacion
para realizar su trabajo con total empefio, dado que este se mantuvo por una tendencia
media, es decir, no tenian ni bien ni mal desempefio, debido a una serie de factores
de por medio, tales como falta de pagos, salidas recreacionales, falta de innovacion,
oportunidad de crecimiento y funciones que no van de acorde al perfil de cada

trabajador.

Por otra parte, los factores que mayormente prevalecen son el conocimiento laboral,

el sentido de responsabilidad, liderazgo y la entidad laboral que a menudo son

32



aplicados por los maestros en las practicas educacionales. Asimismo, se vincula con
el estudio de Zuta, Castro y Zela (2018), quienes concluyeron que la motivacion en
profesores de préctica clinica de la escuela de enfermeria tiene gran influencia para
obtener resultados favorables en el desempefo del trabajo, por cuando los docentes
de la carrera de enfermeria de la Universidad han demostrado un nivel medio en el
desemperio realizado, sin embargo, aun necesitan de mayor implementacién en
cuanto a materiales que les permita desarrollar con un desempefio eficiente cada una

de sus actividades.

Los resultados de la relacion entre las dimensiones de la variable gestion de
compensacion con la variable desempefio laboral en la Direccidbn Regional de
Transportes y Comunicaciones San Martin fueron los siguientes: La dimension
compensacion financiera directa posee una correlacion positiva moderada de 0,699,
asimismo, las dimensiones compensacion financiera indirecta y compensacion no
financiera poseen una correlacion positiva baja de 0.330 y 0.390. Con los resultados
obtenidos, se afirma que las dimensiones de la gestibn de compensacion tienen
relacion con el desempefio laboral por tener una significancia bilateral menor a 0.05.
Estos resultados tienen similitud con los resultados de Solano (2017), quien llegdé a
concluir que existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de
los trabajadores de la gerencia territorial Huallaga Central, con una significancia de
0.000 y con un coeficiente de 0.675, del mismo modo, el ambiente de la organizacion
es bajo en un 50% a causa de la incapacidad para desarrollar funciones y la falta de

responsabilidad.

De la misma manera, posee relacién con la investigacion de Estela y Hernandez
(2019), quienes dieron a conocer que el sistema de compensacion salarial se vincula
con el desempefio laboral de los trabajadores de Emapa San Matrtin, con un coeficiente
de 0.987, de otro modo, el sistema de compensacion salarial incide de forma positiva
con el desempeiio laboral en un 97%, el cual determina que, mientras exista mayor
compensacion, el desempefio de los colaboradores se elevara. Por ello, se constato
gue existen dificultades en la composicién del sistema salarial, asociados a la

remuneracion basica, incentivos y demas prestaciones, provocando un desempefio
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totalmente deficiente, lo cual se asocia con el cumplimiento de los propdsitos y la
produccion de la institucion. Un factor relevante es la falta de pagos de acorde al
mercado, esto, hoy en dia afecta no solo al trabajador, sino también a su familia, pues
los ingresos se ven reducidos y esto conlleva a que la calidad de vida no sea la mas
adecuada, imposibilitando mejores oportunidades para que este siga estudiando y

pueda contribuir con el pais.

El resultado del objetivo general demuestra que existe relacion entre ambas variables,
por tener una significancia bilateral de 0.00, donde la hip6tesis nula es rechazada y
donde se acepta la hipétesis que menciona que existe relacién positiva y significativa
entre la gestion de compensaciéon y el desempefio laboral en la Direccién Regional de
Transportes y Comunicaciones San Martin, zonal Bajo Mayo - 2021, del mismo modo,
el coeficiente de correlacion es positiva moderada de 0.667, lo cual sefala que la
gestién de compensacién incide en un 45% en el desempefio laboral de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin, Bajo Mayo. El resultado
principal tiene similitud con el resultado de Montesinos y Moya (2019), quienes en su
trabajo de investigacion concluyeron que las prestaciones tienen relacién con el
desempeiio laboral de los empleados del Grupo Romero, siendo esta de tendencia
positiva, asimismo se constatd que la compafiia carece de un sistema que permita el
control de pagos de forma eficiente, por otra parte, los colaboradores mencionaron que
los salarios no van de acorde a cada puesto que se les fue otorgado, creando
desmotivacién y un desempeiio medio entre los mismos. Esta situacion provoca que
le desempefio de los trabajadores no aumente e imposibilite el cumplimiento de
propésitos de la organizacion, por ello, es relevante que toda institucion cuenta con un
sistema que facilite los pagos de los colaboradores, pues, un trabajador bien pagado,
jamas dejara de ser un trabajador eficiente, sera puntual con sus obligaciones y dara
lo mejor de si, porque se sentira satisfecho y motivado al momento de efectuar sus
tareas diarias dentro de su centro laboral.
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VI. CONCLUSIONES

6.1.Se lleg6b a concluir que existe relacion significativa entre la gestion de
compensacion y el desempefio laboral en los colaboradores de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin, 2021, el cual evidencia
una significancia de 0.00 y un coeficiente de correlacion positiva moderada de
0.667, donde se determina que la gestion de compensacioén incide en un 45% en

el desempefio laboral.

6.2.El nivel de gestidbn de compensacion en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones San Martin es medio en un 52%, debido a que la compensacion
financiera directa, compensacion financiera indirecta y compensacion no

financiera no se estan desarrollando acciones de manera efectiva en su totalidad.

6.3.El nivel de desempefio laboral en los colaboradores de la Direccién Regional de
Transportes y Comunicaciones San Martin es medio en un 38%, debido a que los
trabajadores demuestran habilidades y comportamientos adecuados dentro de la
institucion, sin embargo, esperan ser motivados de distintas maneras para

desempenfar sus funciones y cumplir con las metas propuestas.

6.4.Existe relaciobn significativa entre la compensacion financiera directa,
compensacion financiera indirecta y compensacion no financiera y el desempefo
laboral en los colaboradores de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones San Martin, con una significancia bilateral de 0.000 y un
coeficiente de correlacion positiva de tipo moderada de 0.699, coeficiente de

correlacion positiva baja de 0.330 y 0.390.

35



VIl. RECOMENDACIONES

7.1.Al jefe de la Oficina de Gestion Administrativa de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones San Martin, Zona Bajo Mayo, aplicar mecanismos
orientados a mejorar la compensacién de los trabajadores en funcion a sus
habilidades, destrezas y categoria laboral con el propésito de incrementar el
desempefio de los colaboradores de las diferentes areas que conforman la
entidad.

7.2.Al jefe de la Oficina de Gestion Presupuestal de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones San Martin, Zona Bajo Mayo, estimar recursos
economicos y financieros para que sean empleados como incentivos que busquen
contribuir con el desarrollo continuo de las cualidades y habilidades del personal
de la entidad, asi como extender las modalidades por medio de las cuales se

otorga compensaciones no financieras.

7.3.A la Unidad de Personal de la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones San Martin, Zona Bajo Mayo, ejecutar acciones de seguimiento
y control que permitan medir y evaluar de forma continua el desempefio de los
colaboradores en funcién al cumplimiento de metas y resultados asignados, asi
como la capacidad para desarrollar habilidades de trabajo y la manera en la que

se comporta dentro de la entidad.

7.4.Al responsable de la Direccion de Operaciones de la Direccién Regional de
Transportes y Comunicaciones San Martin cambiar la didactica respecto al
desarrollo de las funciones para que deje de ser rutinario; también, disefiar
estrategias que permitan velar por la equidad de las remuneraciones y programar
cursos o programas orientados a informar acerca de las compensaciones a las que
se encuentran sujetos los colaboradores con el fin de que puedan tener un

desempeirio efectivo.
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Matriz de operacionalizacion de variables

Escala
Variables Definicion Conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores de
medicion
Arbaiza (2016) es un proceso , . ., Remuneracién minima
di . Para medir la variable se ha | Compensacion — -
irectamente vinculado a un iderado | ., ) . Beneficios sociales
cumulo de elementos primordiales consideradofa percepcion - que financiera Incentivos
d iof | tienen los colaboradores, en directa —
que puedan satisfacer a los relacion a la gestion de Comisiones
colaboradores, como la retribucion S . Prestaci d lud
. compensaciébn que realiza la . restaciones de saiu
laboral, el clima laboral y el Direccién Regional de Transportes Compensacion S 2di
Gestiébn de | desarrollo de las habilidades Comunica%iones San I\ﬁartl'n financiera Ue%uros meMlcqls_,d g Ordinal
compensacién | personales, garantizando de esta | Y. ST indirecta hiforme y Movilida
manera su_ efectividad en el teniendo en cuenta un cuestionario. Bonificaciones
cumplimiento de sus funciones de IDe tal fo_rmg estuvo compuesto por Reconocimientos
acorde a las politicas y a las as S|guu_a,ntes_ o_Ilmens_lones. ‘2
roaramaciones. demostrando con Compensacion financiera directa, Com_pense_lmon ACCGS_O _ a
gllogun eficiente ;‘uncionamiento en Compensacion financiera indirecta | NO financiera capacitaciones
cuanto a sus desempefio laboral. | Y Compensacion no financiera. Recreacion
- Conocimiento de
Es el éxito y efectividad de una Habilidades de | trabajo
empresa en desarrollo, dado que, trabajo - Habilidad en la toma
la  empresa siempre  estd dicién de | bl de decisiones
interesada en  mejorar el Para medicion de la variable se - Orientacion del
~ tuvo en  consideracion las resultado
desempefio laboral, que es el habilidades de trabajo, metas y Metas y
Desempefio | resultado obtenido por los - resultados - Organizacion .
e .. | resultados, comportamiento Ordinal
laboral empleados. Asimismo, el analisis P y

del desempefio laboral es una
evaluacion metddica del
rendimiento de un individuo y su
desarrollo potencial en el trabajo
(Colin'y Simén, 2016).

procesos; para lo cual se aplicé
como instrumento de evaluaciéon un
cuestionario.

- Calidad del trabajo

Comportamiento

- Trabajo en equipo

- Motivacioén

- Relaciones
interpersonales

- Iniciativa

Fuente: Elaboracion propia.




Matriz de consistencia

Titulo: Gestién de compensacion y desempefio laboral en la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin, zonal Bajo Mayo

- 2021
., L C Técnicae
Formulacidn del problem tiv Hipdtesi
ormulacion del problema Objetivos poétesis Instrumentos
Problema general Objetivo general Hipotesis general
,Cual es la relacibn entre la | Determinar la relacibn entre la | Hi: Existe relacién positiva y significativa
gestion de compensacion y el | gestibn de compensacion y el| entre la gestibon de compensacién y el
desempefio laboral en la Direccion | desempefio laboral en la Direccién desempefio laboral en la Direccion
Regional de Transportes vy | Regional de Transportes y | Regional de Transportes y
Comunicaciones San Martin, zonal | Comunicaciones San Martin, Zona Comunicaciones San Martin, zonal Bajo o
Bajo Mayo- 2021? Bajo Mayo 2021. Mayo- 2021 Tecnica
Encuesta
Problemas especificos Objetivos especificos Hipotesis especificas
- ¢Cualeselnivel de la gestion de | - Identificar el nivel de la gestion de : . o
¢ L gestion 9 L gestion g€ 1 1. El nivel de la gestién de compensacién | Instrumentos
compensacion en la Direccion | compensacién en la Direccion : i : Cuestionario
: : en la Direccion Regional de Transportes
Regional de Transportes vy Regional de Transportes vy Comunicaciones San Martin. Zona
Comunicaciones San Martin, Comunicaciones San Martin, y '

zonal Bajo Mayo - 20217,

- ¢Cual es el nivel de desempefio
laboral en la Direccion Regional
de Transportes y
Comunicaciones San Martin,
zonal Bajo Mayo- 20212,

- ¢Cual es la relacion entre las
dimensiones de la gestion de
compensacion y el desempefio
laboral en la Direccion Regional
de Transportes y
Comunicaciones San Martin,
zonal Bajo Mayo- 20217

zonal Bajo Mayo - 2021.

- Identificar el nivel de desempefio
laboral en la Direccion Regional
de Transportes y Comunicaciones
San Martin, zonal Bajo Mayo-
2021.

- Medir la relacibn entre las
dimensiones de la gestion de
compensacion y el desempefio
laboral en la Direccion Regional
de Transportes y Comunicaciones
San Martin, zonal Bajo Mayo -
2021.

Bajo Mayo -2021 es alto.

H2: El nivel del desempefio laboral en la
Direccibn Regional de Transportes y
Comunicaciones San Martin, zonal Bajo
Mayo -2021, es alto.

H3: Existe relacion positiva y significativa
entre las dimensiones de la gestion de
compensacion y el desempefio laboral
en la Direccion Regional de Transportes
y Comunicaciones San Martin, zonal
Bajo Mayo -2021.




Disefo de investigacion

Poblaciéon y muestra

Variables y dimensiones

El estudio de investigacién es de
tipo No Experimental, con disefio
correlacional. Esquema:

V1

7

M r

1

V2

M= 50 colaboradores

O1= Gestion de compensacion
02= Desempefio laboral
r=relacién

Poblacion:

La poblacion estuvo conformada
por 50 colaboradores de Ila
Direccion Regional de Transportes
y Comunicaciones San Martin, las
cuales estuvieron sujetas al
estudio.

Muestra:

La muestra estuvo constituida por el
total de la poblacion, es decir por 50
colaboradores de la Direccion
Regional de  Transportes vy
Comunicaciones San Martin.

Variables Dimensiones
Compensacion financiera directa
Gestion de Compensacion financiera

compensacion

indirecta

Compensacion no financiera

Desempefio
laboral

Habilidades de trabajo

Metas y resultados

Comportamiento




Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario de gestion de compensacion

Indicaciones:

El presente cuestionario tiene como propdsito recolectar datos asociados a la gestiéon

de compensaciéon de la Direccion Regional de Transportes y Comunicaciones San

Martin. De le pide leer detenidamente cada una de las interrogantes segun su

apreciacion, segun la escala del 1 al 5, la cual se describe a continuacion:

Totalmente en desacuerdo 1
En desacuerdo 2
Indiferente 3
De acuerdo 4
Totalmente de acuerdo 5
N° Interrogantes Escqla_ fje
medicion
Compensacion financiera directa 213 |4
1 La remuneracion minima en la Direccibn Regional de
" | Transportes y Comunicaciones San Martin es adecuada
5 Los sueldos de la Direccion Regional de Transportes y
" | Comunicaciones San Martin son justos y equitativos
Los beneficios sociales en la Direccion Regional de
3. | Transportes y Comunicaciones San Martin se otorgan en su
totalidad
Los incentivos en la Direccion Regional de Transportes y
4. | Comunicaciones San Martin se proporcionan bajo un régimen
de productividad.
Los incentivos otorgados en la Direccion Regional de
5. | Transportes y Comunicaciones San Martin, son otorgados de
manera justa.
El régimen de comisiones en la Direccion Regional de
6. | Transportes y Comunicaciones, son establecidas de manera
imparcial.
Compensacion financiera indirecta
Las prestaciones de salud otorgadas en la Direccion Regional
7. | de Transportes y Comunicaciones, respeta las leyes y
derechos laborales.




Todos los funcionarios de la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones San Martin participan de
seguros médicos.

Se distribuyen uniformes para todo el personal de la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin.

10.

Las bonificaciones en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones San Martin son otorgadas de acuerdo al
rendimiento del funcionario.

11.

Las bonificaciones otorgadas Direccibn Regional de
Transportes y Comunicaciones San Martin son justas y
equitativas.

Compensacién no financiera

12.

Las contribuciones y aportes en la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones San Martin son equitativas

13.

Las capacitaciones en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones San Martin son desarrolladas
continuamente.

14.

Las actividades de retroalimentacion en la Direccion Regional
de Transportes y Comunicaciones San Martin son
desarrolladas continuamente.

15.

Se desarrollan actividades de recreacion en la Direccion
Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin




Cuestionario de Desempeiio laboral

Indicaciones:

El presente cuestionario tiene como proposito recolectar datos relacionados con el
desempefio laboral de la Direcciébn Regional de Transportes y Comunicaciones San
Martin. De le pide leer detenidamente cada una de las interrogantes seguin su

apreciacién, segun la escala del 1 al 5, la cual se describe a continuacion:

Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Totalmente de acuerdo

G WNF

Escala de

N° Interrogantes L
medicion

Habilidades de trabajo 112 |3|4]| 5

Los conocimientos de trabajos en la Direccién Regional
1. | de Transportes y Comunicaciones San Martin, son
fortalecidos con la distribucion de recursos y materiales
La toma de decisiones en la Direccion Regional de
2. | Transportes y Comunicaciones San Martin, contribuyen
al cumplimiento de los objetivos.

La toma de decisiones en la Direccion Regional de
3. | Transportes y Comunicaciones San Martin, son rapidas
y eficientes

El funcionario de la Direccion Regional de Transportes y
4. | Comunicaciones San Martin muestra independencia en
la toma de decisiones.

Metas y resultados

El funcionario tiene claro la orientacion del resultado que
5. | desea alcanzar la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones San Martin

El funcionario de la Direccion Regional de Transportes y
6. | Comunicaciones San Martin, muestra organizacion para
realizar sus actividades con el cuidado necesario.




La calidad de trabajo en la Direccibn Regional de
Transportes y Comunicaciones San Martin presenta un
nivel adecuado.

Los funcionarios de la Direccibn Regional de
Transportes y Comunicaciones San Martin se
preocupan en optimizar los recursos de la institucion.

Comportamiento

El trabajo en equipo en la Direccidbn Regional de
Transportes y Comunicaciones San Martin es el
adecuado.

10.

Existe un trato adecuado en la Direccién Regional de
Transportes y Comunicaciones San Matrtin.

11.

Las actividades motivacionales en la Direccion Regional
de Transportes y Comunicaciones San Martin son
desarrolladas continuamente.

12.

Las relaciones interpersonales en la Direccion Regional
de Transportes y Comunicaciones San Martin, es buena

13.

La actitud de los trabajadores de la Direccion Regional
de Transportes y Comunicaciones San Martin es
positiva

14.

En cuanto a la iniciativa en la Direccion Regional de
Transportes y Comunicaciones San Martin, el
funcionario es notable y capaz para generar acciones
oportunas, asumiendo riesgos.




Validacién de instrumentos

$i UMIVERSIDAD CESAR WALLED

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GENERALES
Apallidos y nombres del expario : Malca Saavedra Jhon Wilian

Institucion donde labara : Universidad César Vallajo — Escuela de Posgrado
Especialidad : Dclor en Gastion Publica y Gobernabilidad
Instrumenio da evaluacion : Cuestionario sobre Geslion de Compensacian
Autor (5] del instrumenta (s) : Roger Lopez Fifia

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE {2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1(2[3]a]|5
Los iterms estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
CLARIDAD ambigiedades acorde con los sujetos muesirales.
Las instrucciones y los items del instrumento permiten X

OBJETIVIDAD recoger la informacidn objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.
El instrumento demuestra wvigencia Bcorde con el X
ACTUALIDAD conocimienio  cientifico, tecnoldgico, inmovacion y  legal
inherente a la variable: Gestion de Compensacidn
Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre la X
definiciin operacional y conceptual respecio a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcion a las
hipdtesis, problema y objetivos de la investigacidn.

Los ftems del instrumento son suficientes en cantidad y X
SURICIENCIA calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los items del instrumenio son coherentes con el tipo de X
INTENCIOMALIDAD | investigacion y responden a los objefivos, hipdtesis y variable
de estudio: Gestién de Compansacitn
La informaciin que se recoja a traves de los items del X
CONSISTEMNCIA instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
reslidad, motivo de |a investigacidn.

ORGANIZACION

Los items del instumenio expresan relacidon con los X
COHEREMCIA indicadores de cada dimensidn de la variable: Gestidn de

Compensacion

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X

METODOLOGIA responden &l propdsito de la investigacion, desammollo
tecnoldgico e innovacian.
La redaccion de los items concwerda con la escala valorativa x
del instrumento.

PUNTALE TOTAL
(Mota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se Bene un puntaje minimo de 41 “Excalente”; sin
embargo. un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

PERTINEMCIA

ll. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 28 de mayo de 2021

D)

Sallo personal y firma



ﬁi UMIVERSIDAD CESAR WALLEID

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

. DATOS GEMERALES

Apellidos ¥y nombres del axpearto : Malca Saavedra Jhon Wilian

Institucian dondea labara : Universidad César Vallajo — Escuala de Posgrado
Especialidad : Doclor en Gestion Publica y Gobemabilidad
Instrumenio de evaluacion : Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Autor (5) del instrumeanto (5) : Roger Lopez Pifia

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2} ACEPTABLE {3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

INDICADORES 1|23 |4 |5

CLARIDAD

Los items estan redactados con lenguaje apropiado y libre de X
ambigledades acorde con kos sujetos muesirales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones vy los items del instrumento permiten X
recoger la informacion objetiva sobre la variable, en todas sus
dimensiones en indicadores conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumentc demuestra wvigencia acorde con el X
conocimienio  cientifico, tecnoldgico, innovacién y legal
inherente a la variable: Desempefio Laboral

ORGAMIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad logica entre |la X
definicidn operacional y conceptual respecio a la variable, de
manara que permiten hacer inferemcias en funcion a las
hipdbesis, problema y objetivos de la investigacidn.

SUFICIENCIA

Los ftems del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.

INTENCIOMALIDAD

Los items del instrumenio son coherentes con el tipo de X
imvestigacitn y responden a los objefivos, hipdtesis y vanable
de estudio: Desempefio Laboral

COMSISTENCIA

La informacion que se recoja a traves de los items del X
instrumento, permitird analizar, describir y explicar la
realidad, motive de la investigacidn.

COHEREMCIA

Los items del instrumenio expresan relacion con los X
indicadores de cada dimensidn de la varable: Desempefio
Laboral

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el instrumento propuestos X
responden al propdsito de la investigacion, desarmollo
tecnoldgico 8 innovaciin.

PERTINEMCIA

La redaccidn de los items concuerda con la escala valorativa X
del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 50

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se Bene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo. un puniaje menor &l antenor s& considera &l instrumanto no valido ni aplicable)

. OPINION DE APLICABILIDAD

PROMEDIO DE VALORACION: | 50

Tarapolo, 28 de mayo de 2021

D

Sello personal y firma




W UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|. DATOS GENERALES
Apellides v nombres del expeno : Samame Cornejo César Artidoro
Institucidn donde labora : Universidad César Vallejo — Escuela de Posgrado
Especialidad : Maestro en Gestidn Pdblica y Doctor en CC Educacién.
Instrumento de evaluacidn . Cuestionario sobre Gestidn de Compensacidn
Autor (s) del instrumento (s) : Roger Lopez Pifia

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1]2| 3 [(4|5
CLARIDAD Los items eslan redaclados con lenguaje apropiado v libre de X
ambigledades acorde con los sujetos muestrales.
Las instrucciones vy los lems del instrumento permiten X

OBJETIVIDAD recoger |a infarmacion objetiva sobre la variable, en lodas sus
dimansionas en indicadores concepluales y oparacionalas.
El instruments demuestra vigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimiento  cientifico, lecnoldgico, innovacion ¥ legal
inherenle a la variable: Gestion de Compensacion
Los itemis del instrumento reflejan organicidad [dgica entre la x
definicién operacional y conceplual respeclo a la variable, de
ORGANIZACION manera que permiten hacer inferencias en funcicn a las
hipdtesis, problema y objetivas de la invasligacion.
Les tlems del instrumento son suficientes en cantidad y X
calidad acorde con la variable, dimensionas @ indicadonas.
Los ilems del instrumento son coherentes con el tipo de x
INTENCIONALIDAD | investigacion y responden a los objetivos, hipdtesis y variable
de esludio: Geslion de Compensaciin
La informacion que s& recoja a lraves de los items del X
COMSISTENCIA | instrumento, permilird analizar, describir y explicar la
realidad, motiva de la investligacian.

SUFICIENCIA

Los items del instrumenlo expresan relacion con los X
COMERENCIA indicadores de cada dimension de la varable: Gestion de

Compensacin

La relacidn entre la l&cnica y el instrumento propuesios X

METODOLOGIA responden al propdsite de la invesligacion, desarrallo
lecnoldgico & innovacian.

La redaccidn da los lems concuerda con |la escala valoraliva x
del instrumenio.
PUNTA.JE TOTAL 45
(Mota: Tener en cuenta gue &l instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelenta”; sin

embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lll. OPINION DE APLICABILIDAD
los indicadores guardan relacién con las dimensiones v objetivoes de la investigacidn

PERTINENCIA

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 31 de mayo de 2021

Sello personal y firma




W UNIVERSIDAD CESAR WALLEID

INFORME DE OPINION SOERE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GEMERALES

Apellides v nombres del experto - Samame Cornejo César Artidoro

Institucién donde labora : Universidad César Vallejo — Escuela de Posgrado
Especialidad : Maestro en Gestidn Pidblica y Doctor en CC Educacidn.
Instrumento de evaluaciin : Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Autor (g) del instrumento () - Roger Lopez Pifa

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1|23 (4|5
CLARIDAD Los |I:-E|m$ astan redaclados con anguaja apropiado v libre de X
ambigledades acorde con los sujelos muastrales.
Las inslrucciones vy los lems del instrumento permiten X

OBJETVIDAD recoger la informacion objetiva sobre la variable, en lodas sus
dimansionas an indicadoras concapluales vy operacionales.

El instrumento demuestra wvigencia acorde con el X
ACTUALIDAD conocimienta  cientifico, lecnoldgicos, inmovacion vy lagal

inherenie a la variable: Desempafio Labaral

Los items del instrumento reflejan organicidad ldgica entre la X

definicidn cperacional y conceplual respecto a la variable, de
manera gque permiten hacer inferencias en funcidén a las
hipdtesis, problema y objetivos de la invesligacion.

ORGAMIZACION

Los items del instrumento son suficientes en cantidad y X
SUFICIENCIA | jidad acorde con la variable, dimensiones e indicadores.
Los ilems del instrumento son coherentes con el lipo de X

INTENCIONALIDAD | investigacian y responden a los objetives, hipttesis v variable
de asludio: Desempafio Laboral

La informacion que s& recoja a ravés de los lems del X
CONSISTENCIA instrumento, permitird  analizar, describir vy explicar la
raalidad, mativo de la investigacion.

Los items del instrumento expresan relacidn con los X
COHEREMNCIA indicadores de cada dimensitn de la variable: Desempefio

Labaral

La relacion entre la W&cnica y al instrumenio propuesios X

METODOLOGIA responden al propdsitc de la invesligacion, desarrollo
lechnoldgico & innovacian.

La redaccion de los lems concuerda con la ascala valorativa X
del insirumenio.
PUNTAJE TOTAL 42
(Mota: Tener en cuenta que & instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 "Excelante™; sin

embargo, un puniaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lil. OPINION DE APLICABILIDAD

PERTINENCILA

los indicadores guardan relacién con lag dimensiones y cbjetivos de la investigacion

PROMEDIO DE VALORACIGON:
Tarapoto, 28 de mayo de 2021

Sello personal y firma



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEID

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Banchez Davila, Keller

Institucidn donde labora : Universidad César Vallejo — Escuela de Posgrado
Especialidad . Doctor en Gestidn Publica y Gobernabilidad
Instrumento de evaluacidn . Cuestionario sobre Gestion de Compensacidn
Autor (&) del instruments (&) : Roger Lopez Pifa

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES 1/2[3 (4|5

CLARIDAD

Los items astan redaclados con lenguaje apropiado v libre de X
ambigliedades acorde con los sujelos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los lems del instrumento permiten X
recoger la informacion objeliva sobre la vanable, an lodas sus
dimensionas en indicadores concepluales y operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumenlo demueslra vigencia acorde con el X
conocimiento cientifico, lecnoldgico, innovacion y legal
inherante a la variable: Gestion de Compeansacidn

ORGANIZACION

Los items del instrumenta reflejan organicidad legica entra la X
definicion operacional y conceplual respecto a |a variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcidn a las
hipdlesis, problema y objetives de la investigacion.

SUFICIENCILA

Les items del instrumento son suficienles en cantidad y X
calidad acorde con |a variable, dimensiones a indicadores.

INTEMCIOMNALIDAD

Los items del instrumento son coherantes con el tipo de X
investigacion y respanden a los objelivos, hipdtesis y varable
de estudio: Geslidn de Compensacidn

La informacion que s& recoja a lravés de los lems del X

COMSISTENCIA | instrumento, permitird  analizar, describir y explicar la

realidad, motivo de la invesligacion.

Los lems del instrumenito expresan relacion con los X
COHEREMCIA indicadores de cada dimension de la varable: Gestion de

Compensacion

La relacion entre la Bcnica vy el instrumenio propuasios X
METODOLOGIA | responden al proposito de la investigacion, desarrollo

lecnoldgico & innovacion.
PERTINEMCIA La rgdal:.ciﬁ-n de los lems concuerda con la escala valorativa X

del instrumento.

PUNTAJE TOTAL 48

{Mota: Tener en cuenta gue el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicabla)

lil. OPINION DE APLICAEILIDAD

El instrumento es adecuado, sé recomienda su aplicacién

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 28 de mayo de 2021
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ﬁ UNIVERSIDAD CEsAR VALLEID

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

I. DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto : Sanchez Davila, Keller

Institucidn donde labora : Universidad César Vallejo — Escuela de Posgrado
Ezpecialidad : Doctor en Gestidn Publica y Gobernabilidad
Instrumento de evaluacidn : Cuestionario sobre Desempefo Laboral

Autor (=) del instrumento (s) : Roger Lopez Pifa

Il. ASPECTOS DE VALIDACION
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS

INDICADORES 12| 3 |4|5

CLARIDAD

Les items astan redaclados con languaje apropiado v libre de X
ambigledades acorde con los sujelos muestrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los lems del instrumento permiten X
recoger la informacién abjetiva sobre la variable, en lodas sus
dimansionas en indicadores conceplualas y oparacionalas.

ACTUALIDAD

El instrumento demueslra vigencia acorde con el X
conocimiento cientifico, lecnoldgico, innovacion y  legal
inherente a la variable: Desampefio Laboral

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan organicidad ldgica entre la X
definicidn operacional y conceptual respecta a la variable, de
manera que permiten hacer inferencias en funcin a las
hipdlasis, problema y objetives de la investigacion.

SUFICIENCILA

Los items del instrumento son suficientes en cantidad vy X
calidad acorde con |la variable, dimensionas & indicadores.

INTEMCIONALIDAD

Los items del instrumento son coherentes con el tipo de X
investigacion y responden a los objelivos, hipdtesis y vanable
de estudio: Desempefio Laboral

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a lravés de los ilems del X
instrumento, permitira analizar, describir vy explicar la
realidad, motive de la investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumenilo expresan relacion con los X
indicadores de cada dimension de la variable: Daseampedfio
Laboral

METODOLOGIA

La relacion entre la l&cnhica y el instrumento propueslos X
responden al proposito de la invesligacion, desarrollo
lecnoldgico & innovacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los lems concuerda con |a escala valorativa X
del instrumanto.

PUNTAJE TOTAL 48

(Mota: Tener en cuenta gue el instrumento es valido cuando se tiene un puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin
embargo, un puntaje menor al anterior se considera al instrumento no valido ni aplicable)

lil. OPINION DE APLICAEILIDAD

El instrumento es adecuado, se recomienda su aplicacidn

PROMEDIO DE VALORACION:

Tarapoto, 28 de mayo de 2021
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Constancia de autorizacion donde se ejecuto6 la investigacion

“Afio del Bicentenarios del Peru: 200 aiios de independencia”
Solicita autorizacion para realizar trabajo de investigacion

Ing. Rafael Antonio Gatica Vega

Director Regional de Transportes y Comunicaciones San Martin
Av. Circunvalacion N°624

Tarapoto

Yo, ROGER LOPEZ PINA, identificado con DNI N*® 70339187 con domicilio en Urbanizacion
Las Palmeras Mz “C” Lte 6 - Morales, en la ciudad de Tarapoto, Departamento de San Martin
Ante Ud. respetuosamente me presento y expongo:

Que actualmente me encuentro cursando el 1ll ciclo de la Maestria en Gestion Publica,
en la Universidad Cesar Vallejo y estando realizando mi trabajo de investigacion titulado:
“Gestion de compensacion y desempefio laboral en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones San Martin, zonal Bajo Mayo — 2021”, solicito a Usted, permiso para realizar
mi trabajo de investigacion en la Direccion Regional Transportes y Comunicaciones 5an Martin,
el cual sera de gran ayuda para poder desarrollar la investigacion, y asi optar el grado académico
de Maestro en Gestion Publica.

Asimismo, le adjunto el cuestionario que serd desarrollado por los colaboradores de la
Direccion Regional de Transportesy Comunicaciones San Martin, Zonal Bajo Mayo.

POR LO EXPUESTO:

Ruego a usted acceder a mi solicitud

Tarapoto, 14 de junio de 2021

Roger Lopez Pina
DNI: 70339187



——

L& '.:'j\_} DIRECCION REGIONAL DE TRANSPORTES Y COMUNICACIONES - SM
San Martin OIRE

1ON D

FANCG DEL BRICENTENAIRICO DL FPEIRU: 200 ANOS DE INDEFPENDENCIA®

TRAMITE N*® 015-2021430950
Tarapoto, 28 de junio de 2021

CARTA N° 042 -2021-GRSM/DRTC-DO

Sefior: o
ROGER LOPEZ PINA
Urb. Las Palmeras Mz "C" Lte 6

MORALES
ASUNTO : AUTORIZACION PARA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION EN LA
DRTC-SM.
REFERENCIA : Solicitud S/IN

Es grato dirigirne a usted, a nombre de la Direccion Regional de Transportes
y Comunicaciones del Gobierno Regional San Martin, para expresarie nuestro cordial saludo
y en atencion a su solicitud se AUTORIZA realizar trabajo de investigacion titulado “Gestién
de Compensacion y Desempefio Laboral en la Direccion Regional de Transportes y
Comunicaciones San Martin, Zonal Bajo Mayo — 2021", debiendo coordinar con el jefe de la
Unidad de Personal, para el desarrollo del mismo.

Sin otro particular me suscribo.

Cc
SHSPICC

Ax. N4 - Avw. Migoet Geau N* 757 - armste_deic_kpad@dncasnmansn gob pe




Base de datos estadisticos

Gestion de compensacion

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Valido 30 100.0
Casos Excluido? 0 .0
Total 30 100.0

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
.891 15

Estadisticas de total de elemento

. . ., Alfa de
Media de Varianzade  Correlacion )
) ) Cronbach si
escala si el escala si el total de

el elemento
elemento se elemento se elementos <e ha
ha suprimido ha suprimido corregida o

suprimido

VAR00001 46.53 128.838 642 .881
VAR00002 46.53 144.267 .236 .893
VARO00003 46.67 135.095 465 .887
VARO00004 46.33 129.952 575 .883
VARO0005 46.60 132.543 .563 .884
VARO00006 46.47 138.124 553 .885
VARO00007 46.40 138.686 544 .885
VAR00008 46.73 132.495 .530 .885
VARO00009 46.13 133.124 604 .882
VAR00010 46.33 141.381 .265 .894
VAR00011 46.13 135.552 542 .884
VAR00012 46.47 133.695 534 .885
VAR00013 46.47 130.410 542 .885
VAR00014 46.80 134.457 516 .885

VARO00015 46.33 142.095 .308 .891




Desempeiio laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Valido 15 100.0
Casos Excluido? 0 .0
Total 15 100.0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

945

14

Estadisticas de total de elemento

. . ., Alfa de
Media de Varianza de | Correlacion .
. i Cronbach si
escala si el escala si el total de
el elemento
elemento se | elemento se elementos
. . ) se ha
ha suprimido | ha suprimido corregida .
suprimido

VARO00001 55.33 233.667 749 .940
VARO00002 55.27 253.924 465 .944
VARO00003 55.40 242.400 576 .943
VAR00004 55.13 236.695 .709 941
VARO0005 55.00 242.286 714 941
VARO0006 55.13 246.838 .663 942
VARO0007 55.27 245.067 .813 .940
VARO0008 55.33 239.810 .595 .943
VARO0009 54.80 233.457 .848 .938
VARO00010 55.27 245.352 578 .943
VARO00011 54.73 245.067 .629 942
VARO00012 55.13 239.981 .691 941
VARO00013 55.47 233.552 .769 .940
VAR00014 55.47 238.124 .682 941




Base de datos gestion de compensacion

Gestion de compensacion
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Alto

Medio

Medio

Bajo
Alto

Medio

Medio

Alto

Medio

Alto

Medio

Medio

Bajo

Medio

Alto

Medio

Alto

Medio

Bajo
Medio

Alto

Bajo

Bajo
Medio

Alto

Medio

57

40

44

33
56

43

43

57

40

56

38
54

31

40

55
40

60
36

33
41

55
33
34
40

59
36

3
2
1
2
3
3
3
4
4
3
2
3
4
3
4
2

1
1
4

4
2
4

3

4
3
4
2
4
2
4
3
3
4
4
4
1
2

5
3
5
1
1
2
4

1
3
3
3
4

Sujeto 25
Sujeto 26
Sujeto 27
Sujeto 28
Sujeto 29
Sujeto 30
Sujeto 31
Sujeto 32
Sujeto 33
Sujeto 34
Sujeto 35
Sujeto 36
Sujeto 37
Sujeto 38
Sujeto 39
Sujeto 40
Sujeto 41
Sujeto 42
Sujeto 43
Sujeto 44
Sujeto 45
Sujeto 46
Sujeto 47
Sujeto 48
Sujeto 49
Sujeto 50




Base de datos desempeiio laboral

Desempeiio laboral

P1L| P2 | P3| P4 |P5|P6 | P7 | P8 | P9 | P10 |P11|P12|P13| P14 |Total Nivel
Sujeto 1 5 3 3 4 3 4 3 3 5 3 4 5 4 3 52 Alto
Sujeto2 | 3 2 1 2 2 3 3 1 3 3 3 1 3 3 33 Medio
Sujeto3 | 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 4 4 5 58 Alto
Sujeto4 | 1 4 4 1 3 3 2 4 3 1 3 4 1 1 35 Medio
Sujeto5 | 4 3 4 4 4 3 3 4 5 4 3 4 5 4 54 Alto
Sujeto 6 | 2 3 2 2 3 1 2 2 1 3 3 3 1 3 31 Bajo
Sujeto7 | 4 3 3 4 5 4 4 3 4 4 5 3 3 4 53 Alto
Sujeto8 | 4 3 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 3 54 Alto
Sujeto9 | 3 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 36 Medio
Sujeto 10| 3 3 1 2 3 2 3 1 2 2 2 2 1 2 29 Bajo
Sujeto 11| 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 25 Bajo
Sujeto 12 | 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 5 4 4 4 57 Alto
Sujeto 13| 1 3 4 1 4 3 2 4 3 4 3 3 2 1 38 Medio
Sujeto 14 | 1 3 1 4 1 2 2 1 2 3 4 1 2 1 28 Bajo
Sujeto 15| 1 2 1 4 3 4 3 2 4 1 4 3 1 1 34 Medio
Sujeto 16 | 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 3 5 4 4 58 Alto
Sujeto 17 | 2 1 3 2 4 2 4 3 3 4 2 3 4 2 39 Medio
Sujeto 18| 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 58 Alto
Sujeto19 | 3 3 4 4 2 1 4 2 3 2 3 1 1 2 35 Medio
Sujeto 20 | 4 2 1 2 2 3 1 1 2 1 4 3 2 2 30 Bajo
Sujeto21 | 5 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 56 Alto
Sujeto 22 | 2 4 1 4 3 2 4 2 3 4 1 3 3 3 39 Medio
Sujeto 23 | 2 3 1 1 1 2 2 2 2 4 2 3 3 1 29 Bajo
Sujeto 24 | 4 5 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 55 Alto
Sujeto 25 | 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 48 Medio
Sujeto 26 | 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 51 Medio
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41

29
36
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37
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29
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3
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1
1
4
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1
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3
3
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Sujeto 27
Sujeto 28
Sujeto 29
Sujeto 30
Sujeto 31

Sujeto 32
Sujeto 33
Sujeto 34
Sujeto 35
Sujeto 36
Sujeto 37
Sujeto 38
Sujeto 39
Sujeto 40
Sujeto 41
Sujeto 42
Sujeto 43
Sujeto 44
Sujeto 45
Sujeto 46
Sujeto 47
Sujeto 48
Sujeto 49
Sujeto 50




