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RESUMEN

La presente investigacién se desarrollé con el objetivo de determinar la relacién
entre la administracién por objetivos y compensacion de los trabajadores en una
empresa productora y comercializadora de consumo masivo, que se encuentra
desarrollando actividades en la ciudad de Lima. La investigacion pertenece a los
estudios de tipo bésico, descriptivo y correlacional mediante un enfoque
cuantitativo, disefio no experimental y de corte transversal. La poblacién total se
conformd por 105 trabajadores que, a su vez, formaron parte de la muestra de
estudio mediante el muestreo de tipo censal. Los instrumentos empleados
pertenecen a la técnica de la encuesta, siendo estos el Cuestionario de Evaluacion
de la Administracion por objetivos y el Cuestionario de Compensaciones, ambos
debidamente validados mediante Juicio de Expertos. Los principales resultados
arrojaron que de acuerdo al 80.95% de participantes la administracién por objetivos
alcanz6 un nivel de bueno, mientras que para la variable compensaciones se
obtuvo que el 67.62% se encuentra en un nivel medio. Ademas, se determind que
existe una correlacion inversa con un nivel de relacion escasa con un coeficiente
de relacion r =-0.013 y un valor p = 0,898. Finalmente, se llego a concluir que entre
la variable administraciéon por objetivos y la variable compensacioén la correlacion
entre las variables es inversa y presenta un nivel de relacién escasa ademas de no

ser significativa.

Palabras clave: Administracibn por objetivos, Compensaciones,

Trabajadores, empresa.
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ABSTRACT

This research was developed with the objective of determining the relationship
between management by objectives and workers' compensation in a mass
consumption production and marketing company, which is developing activities in
the city of Lima. The research belongs to the basic, descriptive and correlational
studies through a quantitative approach, non-experimental and cross-sectional
design. The total population consisted of 110 workers who, in turn, formed part of
the study sample by means of census sampling. The instruments used belonged to
the survey technique, being the Management Evaluation Questionnaire by
objectives and the Compensation Questionnaire, both duly validated by Expert
Judgment. The main results showed that, according to 80.95% of the participants,
management by objectives reached a good level, while for the compensation
variable, 67.62% were at an average level. In addition, it was determined that there
is an inverse correlation with a low level of relationship with a relationship coefficient

= - 0.013 and a p-value = 0.898. Finally, it was concluded that between the
management by objectives variable and the compensation variable, the correlation
between the variables is inverse and presents a low level of relationship and is not
significant.

Keywords:  Management by objectives, Compensation, Employees,
company
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INTRODUCCION

A nivel mundial existe un campo amplio basado en el desarrollo de actividades
econdmicas, las cuales estan sujetas a una gran variedad de metodologias
dentro de la gestion empresarial, las cuales estan disefiadas con el fin de contar
con una organizacion competente dentro del mercado, asi como garantizar la
productividad de la misma de acuerdo al rubro al que se dedica. Dentro de esta
amplia gama de métodos existentes, se encuentra la Administracion por
objetivos que, para Koontz y Weichrich (2013) se trata basicamente de la
gestion de los objetivos planteados por una empresa, considerando también
gue estos pueden ser comprobados y medidos de acuerdo a los resultados
obtenidos.

Al estar relacionada la administracion por objetivos con la productividad,
es preciso indicar que esta es el resultado total de los bienes que han sido
producidos divididos entre los recursos empleados para dar origen a la
produccion que, a su vez, permite la evaluacion del rendimiento (Robbins y
Coulter, 2005). De acuerdo al contexto actual que se atraviesa a nivel mundial,
especificando la pandemia ocasionada por el virus COVID — 19, el ambito
organizacional es uno de los mas perjudicados viéndose el cierre masivo de
organizaciones de toda indole y extension.

El impacto mencionado ha sido tal que, segun el Instituto Nacional de
Estadistica e Informatica (INEI, 2020) mediante la Encuesta de Opinién sobre
el Impacto del COVID — 19 en las Empresas, entre los meses de Julio y agosto
el sector empresarial de Lima Metropolitana se encontraba operando solo en
un 75,5%, evidenciando un impacto considerable en la productividad de las
empresas, asi como en la administracion por objetivos que se proyectaba en
base a objetivos en cada organizacion. Asimismo, la principal problematica
encontrada fue la reduccion en la demanda de bienes y servicios que ofrecian
las empresas, incluyendo también a los elevados costos que conllevaba la
seguridad sanitaria tanto del entorno fisico como del personal que conformaban
las empresas.

En este mismo contexto, la Comision Econdmica para América Latina y
el Caribe - CEPAL (2020), el COVID - 19 ha tenido un fuerte impacto en todo



Latinoamérica y el Caribe, afectando la estructura productiva y empresarial que
vienen arrastrando complicaciones con el paso de los afios. Aunado a ello, el
Banco Mundial (2021), resalté la disminucién de las ventas en el sector
empresarial en el periodo de octubre de 2020 a enero de 2021, con un promedio
re reduccion de 27%, mientras que el 65% de empresas se vio en la obligacion
de disminuir sueldos. En el Peru, tal como referencian Vargas et al. (2021), el
factor econédmico ha sido el mas perjudicado dentro de las empresas,
influyendo de manera negativa en el desarrollo de las mismas debido a las
cuantiosas pérdidas econdmicas.

Visto esto y considerando relevante la subvencion econdémica que se ha
visto afectada en niveles altos, se encuentra a la compensacibn como un
componente indispensable en las empresas, siendo esta entendida como todo
tipo de retribucidn que recibe un trabajador por parte de su empleador, también
conocido como sueldo, salario, jornal, honorarios o estipendio (Chiavenato,
2009; Varela, 2013). En relacion a ello, Bedodo y Giglio (2006) detallan que
toda compensacion puede ser monetaria y no monetaria, convirtiendo factores
relevantes como la motivaciéon en determinantes al momento de optar por
pertenecer a una empresa determinada. Carrillo (2007) complementa esta
informacion sefialando que las compensaciones estan conformadas por el
monto econdmico recibido, los beneficios que se otorgan al trabajador y el
reconocimiento que tienen los trabajadores dentro de una empresa.

Con estos datos recopilados, se plantea la siguiente interrogante ¢ Cual
es la relacién entre la administracion por objetivos y compensacion de los
trabajadores en una empresa productora y comercializadora de consumo
masivo, Lima, 20217, puesto que se encuentra relevante la importancia que
tiene tanto una adecuada administracion de objetivos de una empresa como la
compensacion que reciben los trabajadores, dado que en el Perl se ha
generado un impacto considerable en el sector empresarial debido a la
aparicion del virus COVID — 19. Asi mismo se plantean problemas especificos
para saber ¢Cudl es la relacién entre la definicion y planificacién y la
compensacion de los trabajadores en wuna empresa productora y
comercializadora de consumo masivo, Lima - 20217 ¢, Cual es la relacion entre

el monitoreo y documentacion y la compensacion de los trabajadores en una



empresa productora y comercializadora de consumo masivo, Lima - 2021? y
¢, Cual es la relacion entre el Feedback y la compensacion de los trabajadores
en una empresa productora y comercializadora de consumo masivo, Lima -
20217

De acuerdo a Mendez (1995), la investigacién se justifica en cuatro
niveles, es asi que el estudio se justifica a nivel practico enfocando la atencion
en contribuir positivamente al sector empresarial con el objetivo de brindar
soluciones a la problematica identificada, permitiendo plantear una perspectiva
objetiva sobre la situacion actual de la empresa que se ha elegido para estudio.
A nivel tedrico, se proporcionara un sustento referencial sobre las variables de
estudio, sirviendo como precedente para futuros estudios que pretendan
estudiar las variables elegidas o comprobar las mismas en otra poblacion que
pertenezca al rubro empresarial. A nivel social, la investigacion contribuira a
gue empresas dedicadas al rubro de la produccion mejore su sistema de
administracion de objetivos, de manera directa a la empresa elegida para el
presente estudio. A nivel metodolégico, el presente estudio se sustent6 en la
aplicacibn de una metodologia cuantitativa, que estuvo enfocada en la
elaboracién del analisis de la relacion entre las variables propuestas, contando
con una descripcion a nivel descriptivo y aplicativo.

Por lo detallado anteriormente, se establece como objetivo de estudio
determinar la relacion entre la administracion por objetivos y compensacion de
los trabajadores en una empresa productora y comercializadora de consumo
masivo, que se encuentra desarrollando actividades en la ciudad de Lima y se
encuentra situada dentro del rubro productivo en grandes masas. Asi mismo se
establece como objetivos especificos; determinar la relacion entre la definicion
y planificacion y la compensacion de los trabajadores en una empresa
productora y comercializadora de consumo masivo, Lima - 2021. Determinar la
relacion entre el monitoreo y documentacion y la compensacion de los
trabajadores en una empresa productora y comercializadora de consumo
masivo, Lima - 2021. Determinar la relacibn entre el Feedback y la
compensacion de los trabajadores en wuna empresa productora y

comercializadora de consumo masivo, Lima -2021.



Finalmente, se plantea la hipotesis general de investigacion: Existe una
relacion significativa entre la administracién por objetivos y compensacion de
los trabajadores en una empresa productora y comercializadora de consumo
masivo, Lima, 2021; asimismo, de manera especifica se plantea: Existe una
relacion significativa entre la definicion y planificacion y la compensacion de los
trabajadores en una empresa productora y comercializadora de consumo
masivo, Lima, 2021. Existe una relacion significativa entre el monitoreo y
documentacion y la compensacion de los trabajadores en una empresa
productora y comercializadora de consumo masivo, Lima, 2021. Existe una
relacion significativa entre el Feedback y la compensacion de los trabajadores
en una empresa productora y comercializadora de consumo masivo, Lima,
2021.



MARCO TEORICO

De acuerdo a los registros existentes, se encuentran investigaciones
relacionadas al tema propuesto, por lo cual en el ambito internacional, autores
como Alzeban (2021) estudio la relacion entre la remuneracion y la calidad de
informacion financiera en 219 directores ejecutivos a quienes se les administro
una encuesta y se tomaron los reportes anuales elaborados por los mismos,
como resultado del estudio obtuvo que si existe una compensacion equivalente
al desempefio realizado por la empresa los informes presentados pierden
objetividad generando un efecto negativo en la calidad de informacion
presentada por los directivos. En adicion a ello, determiné que si la
compensacion es determinada por el comité de auditoria la calidad de la
informacion es de mayor nivel. Por tanto, llega a la conclusion que existe una
relacion significativa entre la remuneracion y la calidad de informacién
presentada por los directores ejecutivos.

Piw et al. (2020) estudiaron la influencia de la compensacion, motivacion
y satisfaccion laboral en el rendimiento de 52 trabajadores de una empresa en
Indonesia determinados mediante el muestreo censal, aplicando la encuesta
como técnica de recoleccién de informacion, obteniendo como resultado que la
compensacion tiene un efecto negativo sobre la satisfaccion laboral asi como
en el rendimiento de los trabajadores, ademas, encontraron que la
compensacion no tiene un efecto negativo en el rendimiento mediante la
intervencion de la satisfaccion laboral. Asimismo, los investigadores precisan
se debe atender elementos como la compensacion, motivacion y satisfaccion
para obtener un rendimiento favorable dentro de la empresa.

Torres y Novoa (2020) elaboraron su estudio sobre las caracteristicas
salariales y de compensacion en 16 empresas que pertenecen al sector
financiero en Colombia, aplicaron la técnica de la encuesta como medio de
acopio de datos a los trabajadores de las diversas empresas, obteniendo como
resultado que existe una relacion positiva y significativa entre la educacion y la
compensacion (r = 0,477; p = 0,000) y una correlacion positiva y significativa
entre la experiencia y la compensacion (r = 0,604; p = 0,000). Ademas,

concluyeron que, en el territorio colombiano se cuenta con un clima favorable



para la poblacion, el cual los incentiva mediante la disposicion de
compensaciones econdémicas elevadas ademas de la aceptacion de género.

Medina (2018) estudié la administracion por objetivos como componente
en la gestion en tres funcionarios de una empresa en Ecuador, empleando el
analisis documental y las entrevistas como técnicas para recolectar los datos
necesarios para la elaboracion de un sistema de gestion eficiente, obteniendo
como resultado que la administracion por objetivos influye de manera
significativa en la organizacion de la empresa, asi como su contribucion
irrefutable en el planteamiento de objetivos claros y precisos que fueron
detallados en un sistema que funciona en pro del crecimiento y desarrollo
organizacional. Asimismo, concluye que el modelo propuesto en base a la
administracion por objetivos genera un impacto positivo en la produccion y el
crecimiento institucional.

Mendes et al. (2017) centraron su estudio en el analisis del
comportamiento en relacién al sistema de compensaciones de 109 empleados
de dos hospitales en Brasil, empleando la técnica de la encuesta como
mecanismo para la obtencion de informacion necesaria para el estudio,
hallando que la compensacién es percibida como un mecanismo para el control
y fomento del aprendizaje, encontrando también diferencias significativas entre
el personal administrativo y el personal de salud. Asimismo, los investigadores
refieren que la compensaciéon es un factor determinante en la gestion
administrativa de los centros de salud publicos y privados. Como conclusién,
sefialaron que la compensacion ejerce funciones de control y gestién dentro del
sector salud.

A nivel nacional se encuentra a Pacovilva et al. (2020), quienes
estudiaron los condicionantes de la desigualdad en el acceso al mercado
laboral y la remuneracion en 1974 trabajadores del sector salud, empleando
como técnica de recoleccion de informacion la encuesta, hallando que la
poblacion que cuenta con remuneraciones mas reducidas son las mujeres y los
egresados de universidades que se encuentran en provincias, ademas de ello,
determinaron que el egresar de universidades del sector publico reduce la

probabilidad de recibir compensaciones inferiores a mil soles. Como conclusion



mencionan que existen factores sociodemograficos que condicionan la equidad
dentro del sector laboral.

Ramirez et al. (2020) estudiaron la relaciébn entre el rendimiento
académico y la remuneracion en 129 estudiantes egresados de Administracion
de universidades estatales determinados mediante el muestreo aleatorio
estratificado, aplicando el analisis documental como técnica para la recoleccion
de informacién de las variables de estudio, obteniendo que existe una relacion
significativa y positiva entre las variables estudiadas evidenciado en el
coeficiente de correlacion de Pearson equivalente a 0,766 y un nivel de
significancia inferior a 0,05. Asimismo, concluyeron que se presenta una
relacion significativa y directa entre el rendimiento académico y la
remuneracion.

Acurra (2019) estudi6 la relacion entre el compromiso organizacional y
la administracion por objetivos en 53 trabajadores de una empresa del rubro
logistico en la ciudad de Lima determinadas mediante el muestreo
probabilistico aleatorio simple, aplicando encuestas como mecanismo para
recabar la informacion necesaria para el estudio, obteniendo como resultado
gue las variables estudiadas mantienen una correlacion altamente significativa
respaldado por un valor r = 0,880 y un valor de significancia equivalente a 0,000.
Llegé a la conclusion que mientras exista una administracion por objetivos
favorable, el compromiso organizacional de los trabajadores sera elevado.

Vega (2019) estudio la influencia de la informacion y comunicacion en la
administracion por objetivos en 50 trabajadores de una Red de Salud en
Pucusana determinados mediante el muestreo de tipo censal, aplicando la
encuesta, fichas bibliograficas y el analisis documental para recolectar la
informacion correspondiente a las variables de estudio, obteniendo que la
informacion y comunicacion tienen un influencia significativa en la
administracion por objetivos, asi como las dimensiones informacion interna y
externa, comunicacion multidireccional, normas y las medidas eficientes.
Asimismo, el investigaron recomienda la promociéon de la informacion y
comunicaciéon dentro de la Red de Salud para garantizar una adecuada

administracion por objetivos.



Lépez (2017) estudio la relacion entre la administracion por objetivos y
la competitividad en 67 trabajadores de una empresa del rubro financiero en la
ciudad de Lima, aplicando la técnica de la encuesta mediante un cuestionario
elaborado por el investigador para lograr la medicion de las variables
planteadas para el estudio, obteniendo que existe una relacion moderada y
significativa entre las variables estudiadas. Llegé a la conclusion que la
administracion por objetivos contribuye en una gestion adecuada de la empresa
generando dentro de la misma un ambiente positivo y facilitando la toma de
decisiones.

La presente investigacion encuentra una amplia revision tedrica, de la
cual se puede rescatar la teoria de la administracion por objetivos propuesta
por Drucker (1954), quien refirié que la administracion por objetivos parte desde
los objetivos generales que tiene una empresa a corto y largo plazo dentro de
los cuales se abarcan aspectos como el desempefio y los resultados obtenidos
gue afectan directa y vitalmente en el progreso de la empresa.

Koontz y Weichrich (2013) tedricamente, refieren que dentro de toda
empresa existe una jerarquizacion de objetivos, donde encabezan el propdsito
socioecondmico y la misién que tiene la empresa, seguidamente se encuentran
los objetivos estratégicos que se pronostican a largo plazo para pasar a una
siguiente etapa donde los objetivos se plantean de manera mas especifica
seguido de aquellos que son designados por cada area o sector de la empresa
asi como los objetivos departamentales para finalmente llegar a los objetivos
planteados a nivel individual que puede ser medido en base al desempefio y la
vision personal de cada trabajador.

Soportando ello se encuentra el planeamiento estratégico, el cual esta
conformado por la elaboracién de objetivos de acuerdo a un sistema en
especifico, siendo necesaria la optimizacion de un modelo para que sea
funcional dentro de una empresa, evidenciando que un mismo sistema no
funciona igual en dos empresas (Zaldivar et al., 2020). En relacion a ello, se
considera que todo planeamiento estratégico debe contar con el conocimiento
del entorno para la construcciéon de los objetivos y estrategias de manera
eficiente, garantizando el crecimiento de la empresa (Silva, 2020). Asimismo,

Galloso & Ospino (2020), se necesita de un planeamiento que cuente con



caracteristicas como la vision a futuro, un sistema integrativo y que se centren
en los objetivos principales de una institucion.

Para la primera variable la administracién por objetivos, Vela (2019)
habla de la administracidbn por objetivos como direccién por objetivos,
considerando la presencia de dos objetivos principales en su aplicacion, siendo
estos los objetivos estratégicos y los objetivos de actividad que se asocian a
las metas que se plantean dentro de una empresa. Asimismo, Estébanez et al.
(2019) mencionaron que la administracion por objetivos es implementada para
mejorar continuamente la calidad de la empresa, asimismo, hace uso de
instrumentos durante el proceso para hacer seguimiento y reformulaciones de
ser necesaria. Pifieiro (2020) agrega que dentro de esta herramienta se debe
elaborar de manera precisa el planeamiento estratégico, los procesos
sustantivos y los criterios de evaluacion de objetivos.

Hidalgo (2011) indica que es la primera etapa de todo proceso de
administracion por objetivos, la cual consiste en detallar aquellos objetivos de
relevancia que contribuiran al progreso de la empresa, asimismo, debe tener
en consideracion que estos deben ser planteados de manera formal y ser
tomados en cuenta al momento de evaluar los resultados obtenidos ademas de
ser comprobados y medidos de acuerdo a los indicadores establecidos por la
empresa.

Alvarez y Figueroa (2019) exponen sobre la planificacion que se requiere
contar con una estructura institucional capacitada para llevar a cabo de manera
organizada los cambios necesarios dentro de una empresa para que los
objetivos planteados sean congruentes a la realidad que se manifiesta.
Sanchez (2021) detalla que abarca factores internos y externos a la empresa,
tomando en cuenta la vision a largo plazo de la empresa, la planificacién de
objetivos, disefar una estrategia que permita lograr los objetivos, implementar
la estrategia y supervisar constantemente el progreso.

Esta primera variable cuenta con tres dimensiones que segun Hidalgo
(2011), son: definicién y planificacién, monitoreo y documentacion y Feedback

gue se expone a continuacion.



Definicion y planificacion: Hidalgo (2011) establece que es el
componente mas importante de todo el proceso de administracion por objetivos
ya que contribuye en el andlisis de los objetivos planteados y cuan eficientes
han sido, ademds, abre la posibilidad de reformular los objetivos para obtener
mejores resultados en periodo proximo. Menciona también que este elemento
va a depender de la informacién que dispone el area correspondiente para una
mejor retroalimentacion.

Monitoreo y documentacién: Hidalgo (2011) considera que tanto el
monitoreo como la documentacion son elementos necesarios en una correcta
administracion por objetivos, los cuales deben ser de manera constante por
parte del dirigente o supervisor. Por su parte, la documentacion es un registro
documental donde se explican de manera formal los objetivos y procedimientos
realizados, lo cual es evidenciado en la productividad que genera la empresa.

Doerr (2021) precisé que el monitoreo facilita el control permanente de
los progresos realizados, ademas permite intercambiar informacién de la
observacion realizada que contribuya en mejorar aspectos relevantes de la
empresa. Varela (2021) permite mencionar que la documentacién permite
realizar reformas de manera objetiva, pues contando con un registro
correspondiente sobre sucesos atravesados por una empresa se cuenta con
un panorama claro sobre co6mo manejar administrativamente la empresa.

Feedback: Hidalgo (2011) establece que es el componente mas
importante de todo el proceso de administracion por objetivos ya que contribuye
en el analisis de los objetivos planteados y cuan eficientes han sido, ademas,
abre la posibilidad de reformular los objetivos para obtener mejores resultados
en periodo proximo. Menciona también que este elemento va a depender de la
informacion que dispone el &rea correspondiente para una mejor
retroalimentacion. Por parte de Johnson et al. (2021), la retroalimentacion abre
la posibilidad de realizar una comparacion de la situacion que se atraviesa con
un estandar de desempefio esperado dentro de una empresa. Joughin et al.
(2021) refirieron que este disminuye la ambigtiedad que se puede presentar en
relacion a aquello que se ha planteado previamente y el logro de objetivos,
ademas de ello, consideran que la retroalimentacibn es una manera de

conseguir que se trabaje de manera efectiva y eficiente regulando la tension
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gue se puede generar dentro una empresa, asi como la incertidumbre de
conseguir los objetivos trazados.

Sobre la segunda variable, compensaciones, se encuentra la teoria del
intercambio postulada por Adams (1965), estableciéndola como el componente
satisfactorio basado en la percepcion de como se distribuye de manera justa
los recursos en consecuencia del trabajo realizado. Varela (2013) hace
mencion que toda compensacion forma parte de un intercambio entre el servicio
y el pago recibido por el mismo. En otras palabras, el intercambio realizado es
entre el valor monetario a cambio de la contribucion de tipo, esfuerzo y
conocimientos aplicados para la realizacion de una tarea en especifico.
Asimismo, el autor manifiesta que el mayor nimero de vinculos generados en
la sociedad se da mediante el intercambio que puede ser representado por
mercaderia, objetos, conocimientos, entre otros.

Otra teoria relevante es la Teoria de la equidad propuesta por Homans
(1958) quien estableci6 la idea que todo proceso social también se puede
interpretar como un proceso econdmico atribuyendo el sentido a conceptos
como costos, recompensas, estimuladores, oportunidades, entre otros. Varela
(2013) agrega que, la equidad, representa a la motivacion con la que cuenta el
trabajador al sentirse satisfechos dentro de una empresa como consecuencia
a la retribuciébn econémica obtenida que, a su vez, es percibida como
proporcional al esfuerzo desarrollado en el puesto de trabajo asignado. Robbins
& Coulter (2014) refieren que, en la teoria propuesta por Adams, establece que
la equidad conllevard a que el resultado del trabajo realizado en base a la
compensacion recibida sea beneficioso o perjudicial en la productividad,
referenciando que en un panorama negativo existira una calidad pobre,
ausencia de trabajadores o altos indices de renuncia. Ademas, mencionan que
la equidad esta presente cuando el trabajador contribuye en un trabajo y recibe
una compensacion como forma de pago.

Senent (2017) integra a la equidad el género, respaldando su postulado
en la igualdad de participacion tanto de varones como mujeres y el respeto de
los derechos de manera igualitaria en el ambito organizacional. Garcia et al.
(2018) refieren que se necesita un proceso de integraciéon con un enfoque

igualitario para todas las personas, el cual considere la situacion actual de la
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institucion o empresa, mientras que para Rico (2021) la equidad se entiende
desde el principio de justicia, el cual manifiesta que debe existir un equilibrio
entre todas las partes involucradas para que este equilibrio mantenga estable
un conjunto, que en este caso viene a ser la empresa.

Para desarrollar la segunda variable, es importante hacer mencién de
Dessler (2015) quien prioriz0 que todo proceso de compensacion es la
representacion de una ponderacién de parte del trabajador y de la empresa en
relacion a lo que el trabajador puede aportar para la empresa y la capacidad de
retribucion que tiene la empresa con ellos. Ramirez (2018) asegura que el
intercambio ha tenido una evolucién considerable y consistente a lo largo del
tiempo, pues inicialmente este era obtenido mediante guerras o vinculos
sanguineos y, actualmente, se basa en un intercambio monetario.

Segun Caldera y Giraldo (2013) las compensaciones pueden ser
otorgadas de manera directa o indirecta, en el caso de las directas se
encuentran los premios o comisiones y, las indirectas, pueden ser otorgadas
como gratificaciones, horas extra, entre otros. Torres-Flores (2019) remarca la
importancia de informarle al trabajador la estrategia que sigue la empresa
referente a las compensaciones y cuan importante son dentro de misma.
Romero et al. (2020) reforzaron este concepto al mencionar que las
compensaciones sirven como herramienta para gestionar el talento humano y
generar competencia empresarial.

Las dimensiones para la variable compensacion fue propuesta por
Chiavenato (2009) las cuales son: remuneracion basica, incentivos salariales y
las prestaciones.

Remuneracion béasica: se entiende a la remuneracion basica como la
representacion de un pago predefinido que recibe un trabajador de manera
regular, también conocido como salario o retribucion por prestacion de servicio
(Chiavenato 2009). Dentro del sector econdmico, es considerado como una
contraprestacion monetaria equivalente al esfuerzo que conlleva realizar una
tarea determinada.

Para Ortiz (2018) la remuneracién basica es la asignacién de un monto
preexistente mediante el cual todo trabajador percibe un monto determinado en

base al tiempo que ha laborado en una empresa o prestado algun tipo de
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servicio. Ademas de ello, en todos los paises existe una remuneracion basica
gue también es conocida como sueldo minimo vital, el cual corresponde a todos
los trabajadores y una asignacion que les permite cubrir las necesidades
bésicas dentro de un hogar.

Incentivos: Chiavenato (2009) refiere que los incentivos salariales son
parte de la compensacion total que recibe un trabajador, los cuales consisten
en mecanismos definidos para brindar un reconocimiento a aquellos
trabajadores que sobresalen dentro de una empresa. Estos pueden ser
tomados como recompensas econOmicas (bonos, primas o abonos) y
materiales.

Astudillo e Ibarra (2019) sefialaron que los incentivos tienen como
proposito aumentar la taza de produccion pues existe la motivacion de obtener
mayores remuneraciones. Torres y Laverde (2020) afiaden que mediante los
incentivos se puede conocer cOmo se encuentra emocionalmente el trabajador
y cudl es la mejor via para obtener mejoras empresariales. Reyes (2021) indica
qgue los incentivos presentan caracteristicas ventajosas, pues estos buscan
compensar a los trabajadores por el trabajo realizado buscando conseguir los
objetivos de la empresa.

Prestaciones: Chiavenato (2009) menciona que las prestaciones son
aquellas facilidades, ventajas o servicios ofrecidos de parte de las empresas a
sus trabajadores, cuyo objetivo esta centrado en generar un impacto positivo
en ellos y alivianar el esfuerzo y las preocupaciones concernientes a su vida
personal y laboral. Gazques (2018) hace mencion que las prestaciones deben
seguir estandares de razonabilidad y proporcionalidad para que se mantenga
un equilibrio dentro de la empresa. Granda y Bernal (2020) indica que son
beneficios otorgados de acuerdo a la situacién que se presente dentro de una
empresa, asimismo indica que estas pueden ser otorgadas en casos
especificos como accidentes, lesiones o enfermedades que se ocasionan

dentro del ambiente de trabajo.
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[I.METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacién

La investigacion propuesta pertenece a los estudios de tipo cuantitativo que, de
acuerdo a lo planteado por Herndndez-Sampieri y Mendoza (2018), estos
estudios son aquellos que hacen uso de instrumentos de medicion que
permiten asignar valores numeéricos a fenbmenos que son objetivo de estudio.

El disefio propuesto sera el correlacional de corte transversal, ya que se
buscara establecer la relacion de dos variables, sin realizar manipulacion
alguna de ellas, lo cual permitira conocer el nivel de relacion que se presenta
entre ambas, asimismo, se considera transversal pues los datos seran
recolectados en un momento especifico (Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2018).

El diagrama de investigacion que se asume es el siguiente:

Figura 1
Diagrama correlacional
Ox
M r
Oy

En dénde:

M = Muestra de investigacion

O = Observacion

X = Variable x: Administracion por objetivos
Y = Variable y: Compensacion

r = Relacidn entre variables
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Administracion por objetivos

Drucker (1954), refiri6 que la administracién por objetivos parte desde los
objetivos generales que tiene una empresa a corto y largo plazo dentro de los
cuales se abarcan aspectos como el desempefio y los resultados obtenidos que

afectan directa y vitalmente en el progreso de la empresa.

Variable 2: Compensaciones

Chiavenato (2009) establece que la remuneracion basica es la representacion
de un pago predefinido que recibe un trabajador de manera regular, también

conocido como salario o retribucidén por prestacion de servicio.

Tabla 1

Operacionalizacion de la administracion por objetivos

Dimensiones Indicadores items Escala Né\;ﬁlgegsy
Definicion y Visibles Bueno
i - . 30-36

planificaciéon Mgdlbles 1-6 Siempre ( )
Tiempo

Monitoreo y  Explicativa ._g  Aveces Regular

documentacioén Formales (21 -29)

Periodicidad Nunca

Feedback . 10-12 Malo

Medicion (12 — 24)
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Tabla 2

Operacionalizacion de la Compensacion

Dimensiones Indicadores ftems Escala Niveles y
Rangos
Remuneracion basica
1A H 1! 2’
Remuneracion Escolaridad
. e ., 3,6y
basica Gratificacion 9
Bonificacion
Incentivo anual 45
. Compensacion por "o Muy bajo Alto
Incentivos . 7,8,
salariales vacaciones 15y . (77 -
Capacitaciones 16 Bajo 105)
pagadas
Plan médico familiar 10, Medio Regular
Préstamos de dinero 11, (48 — 76)
Subvenciones de salud 12, Alto
13, Malo

14, Muy alto (21 —47)
Programas de mejora 17,
de cultura y clima 18,
organizacional 19,

20y

21

Prestaciones

3.3. Poblacién, muestra, muestreo y unidad de anélisis
Poblacién de estudio:

Para el desarrollo del estudio se determind la poblacion que, segun Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018), se encuentra conformada por un conjunto de
personas u objetos que seran estudiados para conocer sobre ellos en una
investigacion. En el caso del presente estudio, la poblacién estara conformada
por 105 trabajadores de una empresa productora y comercializadora de
consumo masivo localizada en la ciudad de Lima (Planilla de trabajadores de
la empresa vigente al mes de octubre 2021).

Muestra

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), es considerada un subgrupo
que pertenece al universo total sometido a estudio, siendo este significativo

para el estudio. Para este estudio, se tomara a toda la poblacién de la empresa
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por tratarse de una poblacion pequefia y por ser un numero manejable de

sujetos
Muestreo

No aplica

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica de recoleccion de datos

Encuesta: La informacion necesaria para la investigacion sera recolectada
mediante la aplicacion de encuestas que, de acuerdo a Hernandez y Mendoza
(2018), es la técnica que permite obtener datos rapida y efectivamente dentro
de un contexto y espacio especifico. Con esta premisa, se detalla que para la
medicion de las variables se aplicara el Cuestionario de Evaluacion de la

Administracion por Objetivos y el Cuestionario de Compensaciones

Instrumento de recoleccion de datos: Los instrumentos aplicados para esta
investigacion son los cuestionarios, que segun Herndndez-Sampieri y Mendoza
(2018), precisaron gue el cuestionario es el instrumento mas empleado en las
investigaciones durante el proceso de recoleccion de informacién, ademas de
ser un instrumento que cuenta con un listado de preguntas que buscan la

medicidon de una 0 mas variables.

Cuestionario: segun lo manifestado por Carrasco (2007) el cuestionario es el
instrumento con mayor indice de uso cuando se va a analizar a un gran nimero
de personas, puesto que, se puede obtener respuestas directas a través de las

preguntas.
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Ficha técnica del instrumento Administracién por objetivos

Instrumento 1: Administracion por objetivos

Nombre del instrumento: Cuestionario de Evaluacion de la Administracion por
objetivos

Nombre del Autor : Diestray Torres (2017)

Procedencia: Lima, Perd

Objetivo: Evaluar la administracion por objetivos desde la perspectiva de los
trabajadores

Administracion: Individual o colectiva

Duracion: 10 min aprox.

Significacién: El instrumento permitira conocer la relacion entre la
administracion por objetivos y las compensaciones desde la perspectiva de los
trabajadores de una empresa productora y comercializadora de consumo
masivo.

Estructura: el cuestionario cuenta con 12 reactivos, estructurado con una
escala de tipo Likert con los siguientes valores: 1) nunca, 2) a veces, 3) siempre.
El instrumento cuenta con tres dimensiones que son: Definicion y planificacion;
Monitoreo y documentacién; Feedback. Para calificar la prueba la puntuacién

se hace de 1 a 3 puntos.

Ficha técnica del instrumento Compensaciones

Instrumento 2: Compensaciones

Nombre del instrumento: Cuestionario de Compensaciones

Nombre del Autor: Luna (2018)

Procedencia: Tarapoto, Peru

Objetivo: Evaluar las compensaciones desde la perspectiva de los
trabajadores.

Administracion: Individual o colectiva

Duracién: 15 min aprox.

Significacién: El instrumento permitirA conocer la relacion entre la

administracion por objetivos y las compensaciones desde la perspectiva de los
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trabajadores de una empresa productora y comercializadora de consumo
masivo.

Estructura: el cuestionario cuenta con 21 reactivos, estructurado con una
escala de tipo Likert con los siguientes valores: 1) Muy bajo, 2) Bajo, 3) Medio,
4) Alto y 5) Muy alto. El instrumento cuenta con tres dimensiones que son:
Remuneracion basica, Incentivos salariales y Prestaciones. Para calificar la

prueba la puntuacion se hace de 1 a 5 puntos.

La confiabilidad y validez de los instrumentos fueron determinados durante el
desarrollo de la investigacion, aplicando el juicio de expertos y la confiabilidad

mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.

Tabla 3

Relacion de Validadores

Validador Grado Académico Resultado
Mildred Jénica Ledesma Cuadros Doctora Aplicable
Clemente Castillo Consuelo Del Pilar Doctora Aplicable
Hurtado Ganoza Fernando Antonio Doctor Aplicable

Nota: La fuente se obtuvo de los certificados de validez del instrumento (Anexo 4)

Confiabilidad de los Instrumentos.

Tabla 4

Confiabilidad del Instrumento que mide a la variable administracion por objetivos

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,834 12

Se observa que el instrumento tiene una consistencia interna del 83.4%, lo que

implica que es altamente confiable.
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Tabla b

Confiabilidad del Instrumento que mide a la variable compensacion.

3.5.

3.6.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,943 9

Se observa que el instrumento tiene una consistencia interna del 94.3%, lo que

implica que es altamente confiable.

Procedimiento

El desarrollo del estudio inicid6 con la busqueda de las variables; una vez
seleccionadas, se tomé el tiempo necesario para recurrir a fuentes de
informacion confiables, las cuales permitieron elaborar las bases teéricas para
esta investigacion.

Cubierta esta etapa, se buscaron los instrumentos correspondientes para la
medicién de las variables, asi como su validaciéon correspondiente. La
aplicacion de los instrumentos serd realizada a través de la plataforma Google
Forms a la cual se tendra acceso mediante una URL para el desarrollo por parte
de los participantes. Este contenia el consentimiento informado, las

indicaciones y los instrumentos seleccionados.

Terminada la recolecciéon de informacién, se realiz6 la matriz de datos
mediante el programa Excel en su version mas reciente, datos que luego fueron
procesados mediante la estadistica descriptiva e inferencial mediante el
programada SPSS 26. Para culminar se realizo la interpretacion de resultados,
discusion, conclusiones y recomendaciones pertinentes de acuerdo a los

objetivos de la investigacion.

Método de andlisis de datos

Se hard uso de la estadistica descriptiva e inferencial, usando el Alfa de
Cronbach, el coeficiente de correlaciéon de Pearson, la prueba de normalidad,
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3.7.

entre otras que se consideren necesarias para el estudio. Como programas se
haré uso del programa Excel para elaborar la matriz de datos correspondiente,
posteriormente se procesaran los datos mediante el programa estadistico
SPSS 26.

Aspectos éticos

En primer lugar, se tom6 en cuenta los lineamientos de investigacion
establecidos por la Universidad César Vallejo, asi como los establecidos en la
normativa del CONCYTEC para la elaboracion de investigacion. De acuerdo a
estos principios se mantuvo la confidencialidad de los datos obtenidos por parte
de los participantes del estudio, manteniendo en resguardo su identidad y
siendo informados del propdsito del estudio mediante el consentimiento
informado. Asimismo, se tendra la validez correspondiente de los instrumentos
para su posterior aplicacion. Los datos a su vez no serdn manipulados, siendo

estos auténticos.
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IV. RESULTADOS

Resultado de la variable administracion por objetivos.

Tabla 6
Frecuencias de la variable administracion por objetivos.
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L
valido acumulado
Valido Mala 2 1,9 1,9 1,9
Regular 18 17,1 17,1 19,0
Buena 85 81,0 81,0 100,0
Total 105 100,0 100,0

Figura 2
Grafica de barras de la variable administracion por objetivos

Porcentaje

Mala Regular Buena

Administracion por objetivos

Interpretacion. Se evidencia que: 80.95% de encuestados manifesto
gue la administracién por objetivos alcanzé un nivel de bueno, 17.14% nivel
regular y 1.9% manifesté que la administracion por objetivos se encuentra en
el nivel de malo, la mayoria afirma que la administracion por objetivos es buena.
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Resultado de la dimensién definicion y planificacion

Tabla 7
Frecuencias en la definicién y planificacion de la variable administracion por
objetivos.
F . . Porcentaje  Porcentaje
recuencia Porcentaje o
valido acumulado
Vélido Mala 4 3,8 3,8 3,8
Regular 13 12,4 12,4 16,2
Buena 88 83,8 83,8 100,0
Total 105 100,0 100,0
Figura 3

Grafica de barras de la definicion y planificacion de la variable administracion

por objetivos

Porcentaje

Mala Regular Buena

Definicion y planificacion

Interpretacion. Se observa que: 83.81% de encuestados manifesté que
la dimensién definicién y planificacion de la administracién por objetivos alcanzé
un nivel de bueno, 12.38% nivel regular y 3.81% manifestd que la definicion y
planificacion de la administracion por objetivos se encuentra en el nivel de malo,

la mayoria afirma que la administracion por objetivos es buena.
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Resultado de la dimensién monitoreo y documentacién

Tabla 8
Frecuencias en el monitoreo y documentacion de la variable administracion por
objetivos.
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido Mala 1 1,0 1,0 1,0
Regular 14 13,3 13,3 14,3
Buena 90 85,7 85,7 100,0
Total 105 100,0 100,0
Figura 4

Grafica de barras del monitoreo y documentacién de la variable administracion

por objetivos

Forcentaje

Mala Regular Buena

Monitoreo y Documentacion

Interpretacion. En esta dimension: 85.71% de participantes manifesto
que la dimension monitoreo y documentacion de la administracion por objetivos
alcanzé un nivel de bueno, 13.33% nivel regular y 0.95% manifestdé que el
monitoreo y documentacién de la administracion por objetivos se encuentra en

el nivel de malo, la mayoria afirma que la administracion por objetivos es buena.
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Resultado de la dimensién Feedback

Tabla 9
Frecuencias en el Feedback correspondiente a la variable administracion por
objetivos.
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Vélido Regular 22 21,0 21,0 21,0
Buena 83 79,0 79,0 100,0
Total 105 100,0 100,0
Figura 5

Grafica de barras del Feedback de la variable administracion por objetivos

Porcentaje

T
Regular Buena

Feedback

Interpretacion. Se observa que: 79.05% de encuestados expreso que
la dimensién Feedback de la administracion por objetivos alcanzé un nivel de
bueno, 20.95% nivel regular en esta dimension no parece el nivel de malo, en
el cual se observa que el Feedback se encuentra en un nivel de regular y buena

en su mayoria.
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Resultado de la variable compensacion

Tabla 10
Frecuencias de la variable compensacion.
. : Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje 1
valido acumulado
Vélido Bajo 20 19,0 19,0 19,0
Medio 71 67,6 67,6 86,7
Alto 14 13,3 13,3 100,0
Total 105 100,0 100,0

Figura 6

Grafica de la variable compensacion.

Porcentaje

Medio

Compensacion

Interpretacion. Del total de encuestados se observa que: 19.05%
expresO que la variable compensacion alcanz6 un nivel bajo, 67.62% nivel
medio y 13.33% un nivel alto, concentrandose en la mayoria que el nivel de

compensacion esta en un nivel medio.
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Resultado de la dimensién remuneracion basica

Tabla 11
Frecuencias de Ila dimensidbn remuneracidn basica de la variable

compensacion.

. . Porcentaje = Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Véalido Bajo 21 20,0 20,0 20,0
Medio 73 69,5 69,5 89,5
Alto 11 10,5 10,5 100,0
Total 105 100,0 100,0

Figura 7
Grafica de la dimensién remuneracion basica de la variable compensacion.

Porcentaje

Bajo Media

Remuneracion basica

Interpretacion. Del grafico se observa que: 20 % manifestd que la
remuneracién basica variable compensacién alcanzé un nivel bajo, 69.52% un
nivel medio y 10.48 % un nivel muy alto, concentrandose en la mayoria que el

nivel de compensacion esta en un nivel medio.
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Resultado de la dimensién incentivos salariales

Tabla 12

Frecuencias de la dimension incentivos salariales de la variable compensacion.

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje

valido acumulado
Véalido Bajo 18 17,1 17,1 17,1
Medio 70 66,7 66,7 83,8
Alto 17 16,2 16,2 100,0
Total 105 100,0 100,0

Figura 8

Grafica de la dimensidn incentivos salariales de la variable compensacion.

Porcentaje

Bajo Meclio

Incentivos salariales

Interpretacion. De la tabla y de la figura se observa que observa que:
17.14 % evidencia que los incentivos salariales de la variable compensacion
alcanzo un nivel bajo, 66,67 % nivel medio, y 16.19 % un nivel alto
concentrandose en la mayoria que el nivel de compensacion esta en un nivel

medio.
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Resultado de la dimensidn prestaciones

Tabla 13

Frecuencias de la dimension prestaciones de la variable compensacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado

Valido Bajo 20 19,0 19,0 19,0
Medio 69 65,7 65,7 84,8
Alto 16 15,2 15,2 100,0
Total 105 100,0 100,0

Figura 9

Gréfica de la dimension prestaciones de la variable compensacion.

Porcentaje

Eajo Medio

Prestaciones

Interpretacion. En la tabla y de la figura se observa que observa que:
19.05 % evidencio que dimension prestaciones de la variable compensacion
alcanzo un nivel bajo, 65.71% en el nivel medio y 15.24 % en el nivel alto,
concentrandose en la mayoria que el nivel de compensacién esta en un nivel
medio con el 65.71 %
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Tablas cruzadas.

Tabla 14

Tabla cruzada entre la variable administracion por objetivos y la variable

compensacion

Compensacion

Bajo Medio Alto Total

Administracion Mala Recuento 1 0 1 2
por objetivos % del total 1,0% 0,0% 1,0% 1,9%
Regular Recuento 5 11 2 18
% del total 48% 10,5% 1,9% 17,1%
Buena Recuento 14 60 11 85
% del total 13,3% 57,1% 10,5% 81,0%
Total Recuento 20 71 14 105
% del total 19,0% 67,6% 13,3% 100,0%

Figura 10
Grafica entre la variable administracion por objetivos y la variable

compensacion.

60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

0.00%

administracion por objetivos y la variable
compensacion

57.10%

13.30% 10 50%

llO .50%
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Interpretacion:

Del 1.9% de los encuestados que indican que la administracion por objetivos

es mala; 1% presentd un nivel de compensacion bajo y 1% nivel alto.
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Del 17.1% de participantes que presenta una administracion por

objetivos en nivel regular; 4.8% presenta una compensacion en nivel bajo,

10.5% nivel medio y 1.9% presenta un nivel alto de compensacion.

Del 81% de encuestados que obtuvo un nivel alto en administracion de

objetivos; 13.3% tienen un nivel bajo de compensacion, 57.1% presenta un

nivel medio y 10.5% presenta un nivel alto de compensacion.

Tabla 15

Tabla cruzada entre la dimension definicion y planificacion de variable

administracion por objetivos y la variable compensacion

Compensacion

Bajo Medio Alto Total
Definicion y Mala Recuento 1 1 2 4
planificacion % del total 1,0% 1,0% 1,9% 3,8%
Regular Recuento 3 9 1 13
% del total 2,9% 8,6% 1,0% 12,4%
Buena Recuento 16 61 11 88
% del total 15,2% 58,1% 10,5% 83,8%
Total Recuento 20 71 14 105
% deltotal 19,0% 67,6% 13,3% 100,0%
Figura 11
Grafica entre la variable administracion por objetivos y la variable

compensacion.
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Interpretacion:

Del 3.8 % de los encuestados que indican que es mala; 1% presentd un nivel
de compensacion bajo y 1% nivel medio y 1.9% presenta un nivel alto de la
compensacion.

Del 12.4% de participantes que presenta una definicion y planificacion
en nivel regular; 2.9 % presenta una compensacion en nivel bajo, 8.6 % nivel
medio y 1 % presenta un nivel alto de compensacion.

Del 83.8% de encuestados que obtuvo un nivel alto en definicion y
planificacion; 13.3% tienen un nivel bajo de compensacion, 57.1% presenta un

nivel medio y 10.5% presenta un nivel alto de compensacion.

Tabla 16
Tabla cruzada entre la dimensidbn monitoreo y documentacion de variable

administracion por objetivos y la variable compensacion

Compensacion
Bajo Medio Alto Total

Monitoreo y Mala Recuento 0 0 1 1
Documentacion % del total 0,0% 0,0% 1,0% 1,0%
Regular Recuento 5 7 2 14

% del total 4,8% 6,7% 1,9% 13,3%

Buena Recuento 15 64 11 90

% del total 143% 61,0% 10,5% 85,7%

Total Recuento 20 71 14 105

% del total 19,0% 67,6% 13,3% 100,0%
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Figura 12

Grafica entre la dimension monitoreo y documentacion de la variable

administracion por objetivos y la variable compensacion.
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Interpretacion

Del 1% de los encuestados que tienen un monitoreo y documentacion en el

nivel malo; 1% presenta un nivel alto de compensacion.

Del 13.3% de los participantes que en monitoreo y documentaciéon que

tienen un nivel regular; 4.8% presenta un nivel bajo de compensacién, 6.7% un

nivel medio y 1.9% presenta un nivel alto en compensacion.

Del 85.7% de los encuestados

gue presentan un nivel bueno en el

monitoreo y documentacion; 14.3% presentan un nivel bajo de compensacion,

61% nivel medio y 10.5% presentan un nivel alto.
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Tabla 17
Tabla cruzada entre la dimension Feedback de la variable administracion por

objetivos y la variable compensacion

Compensacion

Bajo Medio Alto Total
Feedback Regular Recuento 7 13 2 22
% del total 6,7% 12,4% 1,9% 21,0%
Buena Recuento 13 58 12 83
% del total 12,4% 55,2% 11,4% 79,0%
Total Recuento 20 71 14 105
% del total 19,0% 67,6% 13,3% 100,0%

Interpretacion

Del 21% de los encuestados que tienen un Feedback en el nivel regular; 6.7%
presenta un nivel bajo de documentacion, 12.4% nivel medio y 1,9% un nivel
de alto de compensacion.

Del 79% de los participantes que Feedback tienen un nivel regular;
12.4% presenta un nivel bajo de compensacion, 55.2% un nivel medio y 11.4%

presenta un nivel alto en compensacion.

Figura 13
Gréfica entre el Feedback y la variable compensacion
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Interpretacion

En la tabla y de la figura se observa que del 21 % en la dimension Feedback
de la administracidn por objetivos que se encuentra en un nivel de regular; 1%
se ubica muy bajo, 6.7% en un nivel bajo, 10.5% en un nivel medio, 1.9 en un
nivel alto y 1% en un nivel muy alto en el cruce de la dimension y la variable.
Del 79 % de los participantes que tienen un nivel bueno en la dimension
Feedback de la administracion por objetivos; 2.9 % presenta un nivel muy bajo,
17.1 % nivel bajo, 41% en un nivel medio, 16.2% nivel alto y 1.9% en un nivel

muy alto en la dimension Feedback de la variable compensacion.

Resultados inferenciales

Contrastacion de hipotesis.

Hipotesis general

Ha. Existe una relacion significativa entre la administracion por objetivos y
compensacion de los trabajadores en wuna empresa productora y
comercializadora de consumo masivo, Lima, 2021

Ho. No existe una relacién significativa entre la administracion por objetivos y
compensacion de los trabajadores en una empresa productora y

comercializadora de consumo masivo, Lima, 2021
Nivel de confianza: 95% (a= 0.05)

Reglas de decision:

Si p < a; se rechaza la hipotesis nula.

Si p > a; se acepta la hipotesis nula.

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman.
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Tabla 18
Correlacion entre la variable administracion por objetivos y la variable

compensacion.

Administracion

por objetivos c0Mmpensacion

Rho de Administracion Coeficiente de

S s 1,000 -,013
Spearman por objetivos  correlacion

Sig. (bilateral) . ,898

N 105 105

Compensacion Coef|C|e_n,te de - 013 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) ,898 .

N 105 105

Descripcion del grado de correlacion entre las variables: De los
resultados del andlisis estadistico se muestra un coeficiente de relacion r = -
0.013 entre las variables: administracion por objetivos y la variable
compensacion. Este nivel de relacién evidencia que la correlacion entre las
variables es inversa y presenta un nivel de relacién escasa.

Decision estadistica: La significancia de p=0,898 evidencia que p es
mayor a 0,05 lo que indica que la correlacibn no es significativa, en

consecuencia, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alterna.

Hipotesis especifica 1

Ha. Existe una relacion significativa entre la definicion y planificacion y la
compensacion de los trabajadores en una empresa productora y
comercializadora de consumo masivo, Lima, 2021

Ho. No existe una relacion significativa entre la definicion y planificacion y la
compensacion de los trabajadores en una empresa productora y
comercializadora de consumo masivo, Lima, 2021.

Nivel de confianza: 95% (a= 0.05)

Reglas de decision:

Si p < a; se rechaza la hipotesis nula.

Si p > a; se acepta la hipotesis nula.

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman.
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Tabla 19
Correlacion entre la dimension definicion y planificacion de la variable

administracion por objetivos y la variable compensacion.

Definicion y -
...~ Compensacion
planificacion
Rho de Def|r_1|_C|on_ y Coeﬂme_qte de 1,000 - 091
Spearman planificacion  correlacion
Sig. (bilateral) . ,358
N 105 105
Compensacion Coef|C|e_n,te de - 091 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,358 .
N 105 105

Descripcion del grado de correlacion entre las variables: De los
resultados del andlisis estadistico se muestra un coeficiente de relacion r = -
0.091 entre las variables: dimension definicion y planificacion de la
administracion por objetivos y la variable compensacion. Este nivel de relacion
evidencia que la correlacion entre las variables es inversa y presenta un nivel
de relacion escasa.

Decision estadistica: La significancia de p=0,358 evidencia que p es
mayor a 0,05 lo que indica que la correlacion no es significativa, en

consecuencia, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hip6tesis alterna.

Hipotesis especifica 2

Ha. Existe una relacion significativa entre la dimension monitoreo vy
documentacion y la compensacion de los trabajadores en una empresa
productora y comercializadora de consumo masivo, Lima, 2021

Ho. No existe una relacion significativa entre la dimension monitoreo vy
documentacion y la compensacion de los trabajadores en una empresa
productora y comercializadora de consumo masivo, Lima, 2021

Nivel de confianza: 95% (a= 0.05)

Reglas de decision:

Si p < q; se rechaza la hipétesis nula.

Si p > a; se acepta la hipotesis nula.

Prueba estadistica: Prueba de correlacion de Spearman.

37



Tabla 20
Correlacion entre la monitoreo y documentaciéon de la variable administracion

por objetivos y la variable compensacion

Monitoreo y .
. Compensacion
Documentacion

Rho de Monitoreo y Coeficiente de

L, " 1,000 ,017
Spearman Documentacién correlacion

Sig. (bilateral) . ,867
N 105 105

Compensacion Coeficiente de
correlacion 017 1,000
Sig. (bilateral) ,867 ]
N 105 105

Descripcion del grado de correlacion entre las variables: De los
resultados del andlisis estadistico se muestra un coeficiente de relacion r =
0.117 entre las variables: monitoreo y documentacion de la variable
administracion por objetivos y la variable compensacion. Este nivel de relacion
evidencia que la correlacion entre las variables es directa y presenta un nivel
de relacién escasa.

Decision estadistica: La significancia de p=0,867 evidencia que p es
mayor a 0,05 lo que indica que la correlacibn no es significativa, en

consecuencia, se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alterna.

Hipotesis especifica 3

Ha. Existe una relacion significativa entre la definiciébn y planificacion y la
compensacion de los trabajadores en wuna empresa productora y
comercializadora de consumo masivo, Lima, 2021

Ho. No existe una relacion significativa entre la definicion y planificacion y la
compensacion de los trabajadores en wuna empresa productora y
comercializadora de consumo masivo, Lima, 2021

Nivel de confianza: 95% (a= 0.05)

Reglas de decision:

Si p < a; se rechaza la hipotesis nula.

Si p > a; se acepta la hipotesis nula.
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Prueba estadistica: Prueba de correlacién de Spearman.

Tabla 21

Correlacion entre el Feedback de la variable administracion por objetivos y la

variable compensacion.

Feedback Compensacion

Rho de Feedback Coeficiente de
. 1,000
Spearman correlaciéon
Sig. (bilateral) .
N 105
Compensacion Coeficiente de 112
correlaciéon ’
Sig. (bilateral) ,256
N 105

,112

,256
105

1,000

105

Descripcion del grado de correlacion entre las variables: De los

resultados del analisis estadistico se muestra un coeficiente de relacién r =

0.112 entre las variables: Feedback de la variable administracion por objetivos

y la variable compensacion. Este nivel de relacién evidencia que la correlacion

entre las variables es directa y presenta un nivel de relacion escasa.

Decision estadistica: La significancia de p=0,256 evidencia que p es

mayor a 0,05 lo que indica que la correlacibn no es significativa, en

consecuencia, se acepta la hipoétesis nula y se rechaza la hipétesis alterna.
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V. DISCUSION

Segun las hipotesis formuladas, se realizaron hallazgos relevantes
donde en primer lugar, como hipétesis general, se obtuvo un coeficiente de
relacion r = - 0.013 entre las variables: administracion por objetivos y la variable
compensacion, lo que evidencié una correlacion inversa con un nivel de
relacion escasa. Asimismo, la significancia de p=0,898 indic6 que la correlacion
no es significativa, en consecuencia, se acepta la hipotesis nula y se rechaza
la hipétesis alterna. Es preciso indicar que en ambas investigaciones el nivel de
administracion por objetivos se encontré en un nivel alto, donde tedricamente
Drucker (1954) avala que los planteamientos elaborados a largo y corto plazo
afectan positivamente a la institucién al tener una administracion por objetivos
eficiente. Dicho resultado puede ser comparado con los hallazgos de Ascurra
(2019) donde se determind una correlacion altamente significativa con un valor
r = 0,880 entre el compromiso organizacional y la administracion por objetivos
que, si bien no tomo6 el estudio de ambas variables, obtuvo que en la
administracion por objetivos se encontré en un nivel alto. Metodolégicamente
se tienen estudios con tipo y disefio semejante.

De manera especifica, de acuerdo a lo formulado en la primera hipotesis
especifica se obtuvo un coeficiente de relacion r = - 0.091 entre la definicion y
planificacion y las compensaciones, evidenciando que la correlacién entre las
variables es inversa y presenta un nivel de relacion escasa, ademas de tener
una significancia de p=0,358 lo que indica que la correlacion no es significativa,
en consecuencia, se acepto la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis alterna.
Con estos resultados, segun lo propuesto por Hidalgo (2011) y Chiavenato
(2009), se puede afirmar que la definicion y planificacion no guardan ninguna
relacion, por lo que ambos elementos trabajan de manera aislada; sin embargo,
se debe tomar en consideracion que las compensaciones mantienen un vinculo
estrecho con la gestion segun afirmaron Mendes et al. (2017) en su
investigacion, por lo cual de generarse una mejora en el sistema de
compensaciones se evidenciara una gestion eficiente.

Segun la segunda hipotesis especifica planteada, se evidencid un

coeficiente de relacion r = 0.117 entre el monitoreo y documentacion y las
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compensaciones, evidenciando que la correlacion entre las variables es directa
y presenta un nivel de relacion escasa, ademas la significancia de p=0,867
evidencia que la correlacién no es significativa, en consecuencia, se acepté la
hipétesis nula y se rechaza la hipétesis alterna.

En tercer lugar, de acuerdo a la tercera hipdtesis especifica de
investigacion, se obtuvo un coeficiente de relacion r = 0.112 entre el Feedback
y la variable compensacion, donde se interpretd como una correlacion directa
y presenta un nivel de relacion escasa, ademas de tener una significancia de
p=0,256 lo que indica que la correlacién no es significativa, en consecuencia,
se aceptd la hipotesis nula y se rechaza la hipétesis alterna. Al tener la
comunicacion como parte fundamental del Feedback como lo formul6 Hidalgo
(2011), se encuentra una similitud con la investigacion elaborada por Vega
(2019) donde se obtuvo que la informacién y comunicacién tienen una
influencia significativa en la administracion por objetivos, hallazgo que favorece
la investigacion realizada puesto que los niveles de Feedback hallados
estuvieron en un nivel alto. Asimismo, el estudio cuenta con una metodologia
similar al contar con investigaciones cuantitativas y correlacionales.

Finalmente, en otras investigaciones como las de Loépez (2017),
Pacovilca et al, (2020) y Piw et al (2020) se trabajaron variables como
competitividad, acceso al mercado laboral y motivacion, donde los resultados
han sido favorables en cuanto a las compensaciones, discrepando
completamente con los hallazgos de la presente investigacion donde la relacion
de la administracion por objetivos con las compensaciones es inverso y
significativo, ademas de ser escaso.

Por otra parte, se logr6 constatar que de acuerdo al 80.95% de
participantes la administracidén por objetivos alcanzé un nivel de bueno, 17.14%
nivel regular y 1.9% manifestd que la administracion por objetivos se encuentra
en el nivel de malo, la mayoria afirma que la administracion por objetivos es
buena; mientras que para la variable compensaciones se obtuvo que el 19.05%
de participantes alcanz6 un nivel bajo, 67.62% nivel medio y 13.33% un nivel
alto, concentrandose en la mayoria que el nivel de compensacién esta en un

nivel medio.
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En relacion a estos datos se puede afirmar que dentro de la empresa
productora y comercializadora de consumo masivo participe de la investigacion,
localizada en Lima, la administracion por objetivos se encuentra en un nivel
bueno conllevando a que dentro de la empresa se cuentan con objetivos
trazados adecuadamente que contribuyen a la mejora institucional continua,
ademas de dar garantia de la calidad y mantener una constante supervision
gue respalde el monitoreo adecuado de todas las actividades realizadas tal
como lo plantearon Vela (2019), Estébanez et al. (2019) y Pifieiro (2020). Cabe
agregar que al tener un 17.14% de participantes que consideran un nivel
regular, da indicios de pequefias falencias dentro de la institucion como lo
pueden ser aspectos subjetivos como la evaluacion de los objetivos por parte
de los responsables asignados como lo indico Hidalgo (2011). Caso contrario
ocurre con los niveles obtenidos sobre la variable compensaciones, pues el
porcentaje mayoritario (67.62%) precisd encontrarse en un nivel medio, lo que
conlleva a que se cite a Varela (2013) y Robbins & Coulter (2014) que
vincularon esta variable con la equidad, cumpliendo a su vez un papel
importante al hablar de la motivacion dentro de la institucion; en otras palabras,
se puede afirmar que dentro de la institucidn las compensaciones no son
percibidas de manera positiva por motivos como pagos desiguales, no
reconocimiento de la labor realizada, sentimiento de no valoracion, produciendo
efectos como una calidad pobre, ausencia de trabajadores o altos indices de
renuncia (Senent, 2017).

En sintesis, estos resultados opuestos otorgan una perspectiva donde
los niveles de satisfaccion con las compensaciones no tienen influencia en la
administracion por objetivos, siendo este elemento indispensable dentro de una
organizacion para que se puedan cubrir las necesidades tanto de la institucion
como de sus trabajadores, segmento que guarda relacion con el planteamiento
de Sanchez (2021) al mencionar que la administracion por objetivos depende
de factores internos y externos con una vision a largo plazo, donde las
compensaciones forman parte de ambos factores.

En otros resultados, de manera especifica en las dimensiones de cada
una de las variables se logro encontrar que, en la variable administracion por

objetivos, el 83.81% de encuestados encuentra que la definicion y planificacion
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de la administracién por objetivos alcanzé un nivel de bueno, 12.38% nivel
regular y 3.81% manifestd que la definicion y planificacion de la administracion
por objetivos se encuentra en el nivel de malo, la mayoria afirma que la
administracion por objetivos es buena; el 85.71% de encuestados encuentra
gue el monitoreo y documentacion de la administracion por objetivos alcanzé
un nivel de bueno, 13.33% nivel regular y 0.95% manifesté que el monitoreo y
documentacion de la administracion por objetivos se encuentra en el nivel de
malo, la mayoria afirma que la administracion por objetivos es buena; el 79.05%
de encuestados encuentra que el Feedback de la administracion por objetivos
alcanzé6 un nivel de bueno, 20.95% nivel regular en esta dimension no parece
el nivel de malo, en el cual se observa que el Feedback se encuentra en un
nivel de regular y buena en su mayoria.

Tomando como referencia a Hidalgo (2011) se pueden realizar
afirmaciones como que, segun al nivel obtenido en la definicion y planificacion
se comprende que se realiza un adecuado analisis de los objetivos propuestos,
ademas de realizar las reformulaciones correspondientes en caso sea
pertinente. Sobre el monitoreo y documentacion, el mismo autor permite afirmar
gue se realiza un control constante y registro de acontecimientos que permite
tener un seguimiento del progreso obtenido segun Doerr (2021). En base al
Feedback, se vuelve a tomar a Hidalgo (2011), afirmando que en la institucion
se realiza un intercambio de ideas e informacion constante, permitiendo el buen
trato entre los integrantes de la organizacién y contribuyendo en beneficio de la
organizacion; considerando también a Johnson et al. (2021) y Joughin et al.
(2021), se afirma que dentro de la institucion se realizan comparativas que
ayudan a evaluar el progreso correspondiente de acuerdo a los objetivos
trazados. En este contexto se encuentra la investigacion de Medina (2018),
donde se hallé que el elemento de gestién es influenciado por una adecuada
administracion por objetivos, hecho que permite afirmar que dentro de la
institucion estudiada se garantizan los procesos de produccion asi como el
crecimiento a nivel institucional.

En relacion a la variable compensaciones, se evidencio que el 20 % de
encuestados encuentra que la remuneracion basica variable compensacion

alcanz6 un nivel bajo, 69.52% un nivel medio y 10.48 % un nivel muy alto,
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concentrandose en la mayoria que el nivel de compensacion esta en un nivel
medio; el 17.14 % de encuestados encuentra que los incentivos salariales de
la variable compensacion alcanzé un nivel bajo, 66,67 % nivel medioy 16.19 %
un nivel alto concentrandose en la mayoria que el nivel de compensacion esta
en un nivel medio; el 19.05 % de encuestados encuentra que las prestaciones
de la variable compensacion alcanzo un nivel bajo, 65.71% en el nivel medio y
15.24% en el nivel alto, concentrandose en la mayoria que el nivel de
compensacion esta en un nivel medio con el 65.71%.

Sobre estos resultados se pueden realizar afirmaciones basados en lo
propuesto por Chiavenato (2009) para cada dimension, donde al tener un nivel
medio en cuanto a la remuneracion basica se presenta una insatisfaccion que
puede provenir por un sueldo que no compensa las necesidades de los
trabajadores en su totalidad, lo cual para Ortiz (2018) significa el contar con el
factor econdmico que permita cubrir sus necesidades basicas en su hogar. En
caso de los incentivos, igualmente se obtuvo un nivel medio donde citando a
Astudillo e Ibarra (2019) se puede afirmar que los incentivos otorgados a los
trabajadores no son lo suficientemente satisfactorios o estos se han mantenido
durante mucho tiempo sin generar el impacto motivacional sobre los
trabajadores. Finalmente, contando con un nivel medio en las prestaciones, se
puede afirmar que el equilibrio dentro de la institucion no es el adecuado y no
completamente razonable ni proporcional como lo defini6 Gazques (2018).
También se puede tomar el hallazgo de Alzeban (2021) sobre las
compensaciones, pues determin6 que se obtienen mejores resultados siempre
gue las remuneraciones son otorgadas de manera eficiente seran percibidas
de mejor manera, aspecto a considerar al tener que la presente investigacion
obtuvo un nivel medio en cuanto a las compensaciones. Aunado a ello, se
encuentran los hallazgos de Torres y Novoa (2020) donde se determiné que las
compensaciones generan un incentivo positivo dentro de las organizaciones
pero que, a su vez, dependen de la formacion y experiencia con la que cuenta
cada trabajador permitiendo afirmar que en la empresa productora y
comercializadora de consumo masivo participe de la investigacion puede estar
siendo percibida erroneamente por quienes consideran que su remuneracion

no es equitativa.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se concluye que entre la dimension definicion y planificacion de la
administracion por objetivos y la variable compensacion se muestra un
coeficiente de relacion r = - 0.091 y un valor p = 0,358, lo cual indica que la
correlacion entre las variables es inversa y presenta un nivel de relacion
escasa ademas de no ser significativa.

2. Se concluye que entre la dimension monitoreo y documentacion de la
variable administracion por objetivos y la variable compensacion se muestra
un coeficiente de relaciéon r = 0.117 y un valor p = 0,867, lo cual indica que
la correlacion entre las variables es directa y presenta un nivel de relacion
escasa ademas de no ser significativa.

3. Se concluye que entre la dimension Feedback de la variable administracion
por objetivos y la variable compensacion se muestra un coeficiente de
relacion r = 0.112 y un valor p = 0,256, lo cual indica que la correlacién entre
las variables es directa y presenta un nivel de relacion escasa ademas de no
ser significativa.

4. Se concluye gue entre la variable administracién por objetivos y la variable
compensacion se muestra un coeficiente de relacion r = - 0.013 y un valor p
= 0,898, lo cual indica que la correlacién entre las variables es inversa y

presenta un nivel de relacion escasa ademas de no ser significativa.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Serecomienda la elaboracion de estudios sobre las variables administracion
por objetivos y compensaciones en instituciones que se dediquen a distintos
rubros como el textil, de alimentos, agricola, agropecuario, entre otros,
donde se cuenta con otro tipo de perspectivas a nivel empresarial.

2. Sobre la metodologia, se recomienda estudios cualitativos para reconocer
caracteristicas particulares que involucran la administracion por objetivos
dentro de las organizaciones, donde se tiene una perspectiva directa sobre
estos procesos por parte de los trabajadores.

3. Se recomienda a la institucidon crear espacios para la retroalimentacion
correspondiente sobre aquellos factores que presentan dificultades para el
desarrollo de actividades en orientacion a la productividad.

4. Se recomienda a la comunidad cientifica la elaboracion de instrumentos
cuantitativos de mayor especificidad sobre las compensaciones, puesto que

estos instrumentos son necesarios dentro del ambito organizacional.
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ANEXOS

Anexo 1: Matriz de consistencia

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS Variable 1: ADMINISTRACION POR OBJETIVOS
Problema General Objetivo General Hipoétesis General Dimensiones Indicadores items Né\;ﬁlgejsy
i i N Visibles
¢ Cual es la relacion entre | Determinar la relacién entre Existe una relacion Definicion y Medibles 1-6
o . . i significativa entre la | planificacion :
la administracion por | la  administracion por o - . Tiempo
. » . " | administracién por objetivos
objetivos y compensacion | objetivos y la compensacion ion de | - Mal
de los trabajadores en una | de los trabajadores de una y compensacion de [0S Moni Explicati 1 =Mala
empresa productora empresa roductora trabajadores en una ontoreo y xpicativa 7-9 2 = Regular
presa p y presa p y empresa  productora Yy Documentacién | Formales 3 = Buena
comercializadora de | comercializadora de comercializadora de
consumo masivo, Lima - | consumo masivo en Lima - : . Lo
2021 2021 consumo masivo, Lima, Per|(_)c!|C|dad 10-12
2021 Feedback Medicién
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hip6tesis Especificos Variable 2: COMPENSACIONES
o ., . L Existe una relacién
¢,Cual es la relacion entre | Determinar la relaciébn entre | =~ "0 .
L PR L e significativa entre la
la definicién y planificacion | la definicion y planificacion y . o s
L - definicién y planificacion y la Remuneracion
y la compensaciéon de los | la compensacién de los ot .
; . compensacion de los L basica
trabajadores en una | trabajadores en una : Remuneracion . 1,2,3,6
trabajadores en una |, . . Escolaridad
empresa productora y | empresa  productora @y basica e y9
o . empresa  productora y Gratificacién
comercializadora de | comercializadora de comercializadora de Bonificacion
consumo masivo, Lima - | consumo masivo, Lima, . . 1 =Alto
consumo masivo, Lima, .
20217 2021. 2 =Medio
2021 ;
3 =Bajo
¢,Cudl es la relacion entre | Determinar la relacién entre | Existe una relacién
el monitoreo y | el monitoreo y | significativa entre el Incentivo anual
documentacion y  la | documentacion y la | monitoreo y documentacion . Compensacion
i i i Incentivos . 4,5,7,8,
compensacion de los | compensacion de los |y la compensacion de los . por vacaciones
. . . salariales . 15y 16
trabajadores en una | trabajadores en una | trabajadores en una Capacitaciones
empresa productora y | empresa productora y | empresa  productora @y pagadas
comercializadora de | comercializadora de | comercializadora de




consumo masivo, Lima - | consumo masivo, Lima, | consumo masivo, Lima,
20217 2021. 2021.
. ., Plan  médico
2 e . o Existe una relacion o
¢, Cudl es la relacion entre | Determinar la relacién entre | = =" . familiar
significativa entre el .
el Feedback y la el Feedback y la Préstamos de
> 9 Feedback y la . 10,11,
compensacion de los | compensacion de los i dinero
. . compensacion de los : 12,13,
trabajadores en una | trabajadores en una : : Subvenciones
trabajadores en una | Prestaciones 14,17,
empresa productora Yy | empresa  productora @y empresa roductora de salud 18 19
comercializadora de | comercializadora de presa - p y Programas de "
. . . : comercializadora de : 20y 21
consumo masivo, Lima - | consumo masivo, Lima, . : mejora de
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Anexo 2. Matriz de Operacionalizacion de variables

Variable 1: ADMINISTRACION POR OBJETIVOS

Dimensiones Indicadores Escala de medicion
L Visibles
Definicion Medibles
planificacién Ti
iempo
Monitoreo Explicativa 1 = Bueno
Documentacién Formales 2 = Regular
3 =Malo
Periodicidad
Feedback Medicién
Variable 2: COMPENSACIONES
Remuneracion bésica
S Escolaridad
Remuneracion bésica e
Gratificacion
Bonificacién
1 = Muy bajo
Incentivo anual 2 = Bajo
Incentivos salariales Compensacidn por vacaciones 3 = Medio
Capacitaciones pagadas 4 = Alto
5 = Muy alto

Prestaciones

Plan médico familiar

Préstamos de dinero
Subvenciones de salud
Programas de mejora de cultura'y
clima organizacional




Anexo 3: Instrumentos de recoleccion de datos
CUESTIONARIO DE ADMINISTRACION POR OBJETIVOS

El presente cuestionario esta elaborado con la intencidn de identificar la calidad de
la administracion por objetivos que se desarrolla en la empresa a la cual usted
pertenece, no existen respuestas correctas ni incorrectas, por lo que se le solicita
responda de manera honesta y objetiva siguiendo la siguiente escala:

1 = Siempre
2 = A veces
3 = Nunca
N° Enunciado 11213

DIMENSION 1: Definicién y planificacion

1 |¢Conoce usted los objetivos de la empresa en la que labora?

¢ Con qué frecuencia usted ha participado en el establecimiento de los
objetivos de la empresa?

3 | ¢Cree usted que se cumplen los objetivos de la empresa?

¢, Cree usted que los objetivos planteados se encuentran de acuerdo a las

4 .
necesidades de la empresa?

5 ¢ Tiene conocimiento usted de los encargados de formular los objetivos que
plantea la empresa?

6 ¢Considera usted que los objetivos planteados por la empresa son
cumplidos durante el ejercicio?
DIMENSION 2: Monitoreo y documentacion

7 ¢ Se le entregan por escrito las actividades y los plazos estimados para la
realizacion de las actividades que le son asignadas?

8 ¢Los encargados de area supervisan de manera constante el trabajo que
realiza para conocer si se cumplen los objetivos planteados?

9 ¢ Se revisan constantemente la produccién generada por la empresa dia a

dia?

DIMENSION 3: Feedback

10 |¢Se realiza un andlisis de los objetivos que se alcanzaron por la empresa?

En caso no se cumplen las expectativas planteadas por los directivos, ¢se

11 ; I . .
realiza una verificacion y se contribuye para la solucion de errores?

¢ Se genera un intercambio de ideas sobre la reformulacion de objetivos de

12 la empresa?




Estimado colaborador, a continuacion, dispone Usted de un total de 21 preguntas;
marque con una X una de las cinco alternativas propuestas, las mismas que tiene
relacion con las compensaciones en su centro laboral. Este cuestionario se tratara

en forma andnimay reservada, asimismo las respuestas no tienen un valor correcto

CUESTIONARIO DE COMPENSACIONES

o incorrecto. La escala a seguir es la siguiente:

1 = Muy bajo
2 = Bajo
3 = Medio
4 = Alto
5 = Muy alto
N° Pregunta
DIMENSION 1: Remuneracion basica
1 | ¢Cdmo califica la remuneracion basica que recibe?
5 ¢, Como califica la escolaridad que recibe en el mes de
enero de cada afio?
3 ¢ Como califica la bonificacion por responsabilidad directa
gue se asigna?
6 ¢,Como califica las gratificaciones ordinarias que se
asignan?
9 |¢Como califica la capacitaciébn de manera general?
DIMENSION 2: Incentivos salariales
4 ¢, Como califica el incentivo por desempefio que se asigna
anualmente?
5 ¢,Como califica la compensacion por vacaciones no
gozadas”?
r ¢, Como califica la bonificacién por funcion critica que se
asigna?
3 ¢, Como califica la capacitacion para el puesto en el que se
encuentra?
15 ¢, Como califica otros beneficios complementarios que son
otorgados?
16 | ¢ Como califica los programas de reconocimiento?
DIMENSION 3: Prestaciones
10 | ¢, Como califica las prestaciones econdémicas sociales?
11 | ¢ Cdmo califica la subvencién del plan médico familiar?
12 g,C(_’)_mo califica la subvencién del plan médico de padres
e hijos mayores?
13 ¢, Como califica _eI otorgamiento de préstamos a través de
fondos de trabajadores?




14

¢, Como califica la subvencion para actividades de clima
organizacional?

17

¢,Como califica los programas de cambio actitudinales?

18

¢,Como califica los programas de comunicacion interna?

19

¢,Como califica los programas de cultura organizacional?

20

¢, Como califica el status personal que genera la empresa?

21

¢, Como califica la generacion de sentido de pertenencia?




Anexo 4: Validaciones

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA ADMINISTRACION POR OBJETIVOS

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Definicién y planificacién Si No Si No Si No
1 | ¢Conoce usted los objetivos de la empresa en la que labora? X X X
) ¢Con qué frecuencia usted ha participado en el establecimiento de los « « «
objetivos de la empresa?
3 | ¢Cree usted que se cumplen los objetivos de la empresa? X X X
a ¢Cree usted que los objetivos planteados se encuentran de acuerdo a « « «
las necesidades de la empresa?
5 ¢Tiene conocimiento usted de los encargados de formular los « « «
objetivos que plantea la empresa?
6 ¢Considera usted que los objetivos planteados por la empresa son « « «
cumplidos durante el ejercicio?
DIMENSION 2: Monitoreo y documentacién Si No Si No Si No
2 éSe le entregan por escrito las actividades y los plazos estimados para « « «
la realizacion de las actividades que le son asignadas?
8 ¢Los encargados de area supervisan de manera constante el trabajo « « «
que realiza para conocer si se cumplen los objetivos planteados?
éSe revisan constantemente la produccién generada por la empresa
% | diaa dia? X X X




DIMENSION 3: Feedback Si No Si No Si No

10 ¢éSe realiza un andlisis de los objetivos que se alcanzaron por la « « «
empresa?

En caso no se cumplen las expectativas planteadas por los directivos,
11 | ¢ése realiza una verificacion y se contribuye para la solucién de X X X
errores?

12 éSe genera un intercambio de ideas sobre la reformulacion de « « «
objetivos de la empresa?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
Opinion de aplicabilidad:
Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Ledesma Cuadros Mildred Jénica DNI: 09936465

Grado y Especialidad del validador: Doctora en Administracion de la Educacién

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo

3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo San Juan de Lurigancho, 12 de octubre de 2021

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMPENSACION

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia? Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Remuneracidn bdsica Si No Si No Si No
1 | {Cémo califica la remuneracion basica que recibe? X X X
2 | ¢Como califica la escolaridad que recibe en el mes de enero de cada afo? X X X
3 | ¢Como califica la bonificacidn por responsabilidad directa que se asigna? X X X
6 | ¢Como califica las gratificaciones ordinarias que se asignan? X X X
9 | éComo califica la capacitacidon de manera general? X X X
DIMENSION 2: Incentivos salariales Si No Si No Si No
4 | {Como califica el incentivo por desempefio que se asigna anualmente? X X X
5 | ¢Como califica la compensacidn por vacaciones no gozadas? X X X
7 | {Como califica la bonificacidn por funcidn critica que se asigna? X X X
8 | ¢Como califica la capacitacidn para el puesto en el que se encuentra? X X X
15 | {Cémo califica otros beneficios complementarios que son otorgados? X X X
16 | ¢Cémo califica los programas de reconocimiento? X X X
DIMENSION 3: Prestaciones Si No Si No Si No
10 | {Cémo califica las prestaciones econdmicas sociales? X X X
11 | {Cémo califica la subvencion del plan médico familiar? X X X
12 | ¢{Cémo califica la subvencién del plan médico de padres e hijos mayores? X X X




13 .{Cém.o califica el otorgamiento de préstamos a través de fondos de « « «
trabajadores?
14 | ¢Como califica la subvencidn para actividades de clima organizacional? X X X
17 | {Cémo califica los programas de cambio actitudinales? X X X
18 | iCémo califica los programas de comunicacién interna? X X X
19 | {Cémo califica los programas de cultura organizacional? X X X
20 | ¢Como califica el status personal que genera la empresa? X X X
21 | ¢{Como califica la generacion de sentido de pertenencia? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir | ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Ledesma Cuadros Mildred Jénica DNI: 09936465

Grado y Especialidad del validador: Doctora en Administracion de la Educacién

San Juan de Lurigancho, 12 de octubre de 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA ADMINISTRACION POR OBJETIVOS

Ne DIMENSIONES / items Pertinencia? Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1: Definicién y planificacién Si No Si No Si No
1 | ¢Conoce usted los objetivos de la empresa en la que labora? X X X
) éCon qué frecuencia usted ha participado en el establecimiento de los « « «
objetivos de la empresa?
3 | éCree usted que se cumplen los objetivos de la empresa? X X X
4 ¢Cree usted que los objetivos planteados se encuentran de acuerdo a las « « «
necesidades de la empresa?
5 éTiene conocimiento usted de los encargados de formular los objetivos que « « «
plantea la empresa?
6 éConsidera usted que los objetivos planteados por la empresa son cumplidos « « «
durante el ejercicio?
DIMENSION 2: Monitoreo y documentacién Si No Si No Si No
7 éSe le entregan por escrito las actividades y los plazos estimados para la « « «
realizacién de las actividades que le son asignadas?
8 éLos encargados de area supervisan de manera constante el trabajo que « « «
realiza para conocer si se cumplen los objetivos planteados?
9 ¢éSe revisan constantemente la produccion generada por la empresa dia a « « «
dia?
DIMENSION 3: Feedback Si No Si No Si No
10 | ¢Se realiza un andlisis de los objetivos que se alcanzaron por la empresa? X X X




11 En caso no se cumplen las expectativas planteadas por los directivos, ése « « «
realiza una verificacidn y se contribuye para la solucion de errores?
12 ¢éSe genera un intercambio de ideas sobre la reformulacion de objetivos de la « « y
empresa?
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Consuelo Del Pilar Clemente Castillo DNI: 40528957

Grado y Especialidad del validador: Doctora en Educacion

Lima, 12 de octubre de 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMPENSACION

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Remuneracion basica Si No Si No Si No
1 ¢Cémo califica la remuneracion basica que recibe? X X X
2 ¢Como califica la escolaridad que recibe en el mes de enero de cada afio? X X X
3 ¢Cdémo califica la bonificacidn por responsabilidad directiva que se asigna? X X X
6 | ¢éComo califica las gratificaciones ordinarias que se asignan? X X X
9 ¢Cémo califica la capacitacion de manera general? X X X
DIMENSION 2: Incentivos salariales Si No Si No Si No
4 | iComo califica el incentivo por desempefio que se asigna anualmente? X X X
5 ¢Como califica la compensacidon por vacaciones no gozadas? X X X
7 é¢Cémo califica la bonificacidn por funcidn critica que se asigna? X X X
8 | ¢Como califica la capacitacion para el puesto en el que se encuentra? X X X
15 | éCOmo califica otros beneficios complementarios que son otorgados? X X X
16 | ¢Como califica los programas de reconocimiento? X X X
DIMENSION 3: Prestaciones Si No Si No Si No
10 | ¢Como califica las prestaciones econdémicas sociales? X X X
11 | ¢{COmo califica la subvencion del plan médico familiar? X X X
12 | {Como califica la subvencién del plan médico de padres e hijos mayores? X X X
13 | ¢{COmo califica el otorgamiento de préstamos a través de fondos de trabajadores? X X X




14 | ¢{Como califica la subvencion para actividades de clima organizacional? X X X
17 | éComo califica los programas de cambio actitudinales? X X X
18 | ¢Como califica los programas de comunicacion interna? X X X
19 | ¢Como califica los programas de cultura organizacional? X X X
20 | ¢Cdémo califica el status personal que genera la empresa? X X X
21 | ¢{Como califica la generacidn de sentido de pertenencia? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Consuelo Del Pilar Clemente Castillo DNI: 40528957

Grado y Especialidad del validador: Doctora en Educacion

Lima, 12 de octubre de 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo o

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA ADMINISTRACION POR OBJETIVOS

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Definicién y planificacién Si No Si No Si No
1 éConoce usted los objetivos de la empresa en la que labora? X X X

¢Con qué frecuencia usted ha participado en el establecimiento de los objetivos de la
empresa?

3 éCree usted que se cumplen los objetivos de la empresa? X X X

¢Cree usted que los objetivos planteados se encuentran de acuerdo a las necesidades

4
de la empresa? X X X
5 éTiene conocimiento usted de los encargados de formular los objetivos que plantea la « « «
empresa?
6 ¢Considera usted que los objetivos planteados por la empresa son cumplidos durante « « «
el ejercicio?
DIMENSION 2: Monitoreo y documentacién Si No Si No Si No

éSe le entregan por escrito las actividades y los plazos estimados para la realizacién
de las actividades que le son asignadas?

éLos encargados de area supervisan de manera constante el trabajo que realiza para
conocer si se cumplen los objetivos planteados?

9 éSe revisan constantemente la produccidn generada por la empresa dia a dia? X X X
DIMENSION 3: Feedback Si No Si No Si No
10 | éSe realiza un andlisis de los objetivos que se alcanzaron por la empresa? X X X

11 En caso no se cumplen las expectativas planteadas por los directivos, ése realiza una « « «
verificacion y se contribuye para la solucién de errores?




12 éSe genera un intercambio de ideas sobre la reformulacidn de objetivos de la « « «
empresa?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
EXISTE SUFICIENCIA EN LAS PREGUNTAS FORMULADAS

Opinion de aplicabilidad:

Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [

Apellidos y nombres del juez validador: Hurtado Ganoza Fernando Antonio DNI: 09301214

Grado y Especialidad del validador: Doctor en Administracion

Lima, 11 de octubre de 2021

1Pertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA COMPENSACION

Ne DIMENSIONES / items Pertinencial Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: Remuneracion basica Si No Si No Si No
1 ¢Cémo califica la remuneracion basica que recibe? X X X
2 ¢Como califica la escolaridad que recibe en el mes de enero de cada afio? X X X
3 ¢Cdémo califica la bonificacidn por responsabilidad directa que se asigna? X X X
6 | ¢éComo califica las gratificaciones ordinarias que se asignan? X X X
9 ¢Cémo califica la capacitacion de manera general? X X X
DIMENSION 2: Incentivos salariales Si No Si No Si No
4 | iComo califica el incentivo por desempefio que se asigna anualmente? X X X
5 ¢Como califica la compensacidon por vacaciones no gozadas? X X X
7 é¢Cémo califica la bonificacidn por funcidn critica que se asigna? X X X
8 | éComo califica la capacitacidn para el puesto en el que se encuentra? X X X
15 | éCOmo califica otros beneficios complementarios que son otorgados? X X X
16 | ¢Como califica los programas de reconocimiento? X X X
DIMENSION 3: Prestaciones Si No Si No Si No
10 | ¢Como califica las prestaciones econdmicas sociales? X X X
11 | ¢{COmo califica la subvencion del plan médico familiar? X X X
12 | {Como califica la subvencién del plan médico de padres e hijos mayores? X X X
13 | ¢{COmo califica el otorgamiento de préstamos a través de fondos de trabajadores? X X X




14 | ¢{Como califica la subvencion para actividades de clima organizacional? X

17 | éComo califica los programas de cambio actitudinales? X

18 | ¢Como califica los programas de comunicacion interna? X

19 | ¢Como califica los programas de cultura organizacional? X

¢Cémo califica el status personal que genera la empresa? CLARIFICAR QUE SIGNIFICA
20 X
STATUS
21 | ¢{Cémo califica la generacidn de sentido de pertenencia? X CLARIFICAR OREGUNTA

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir

Apellidos y nombres del juez validador: HURTADO GANOZA FERNANDO ANTONIO

Grado y Especialidad del validador: Doctor en Administracién

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3 Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

No aplicable [ ]

DNI: 09301214

Lima, 11 de octubre de 2021



