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Resumen

La presente investigacion titulada “Compensacion y productividad laboral en
la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A., Lima - 2022”
cuyo proposito es determinar la relacion existente entre la compensacion y la
productividad laboral del personal de aquella institucion durante el afio 2022 en la
ciudad de Lima. Respecto a la metodologia, esta investigacion es de enfoque
cuantitativo, de tipo basico descriptivo correlacional, asimismo, se realizé bajo un
disefio no experimental y de corte transversal. En relacién con la poblacion y la
muestra, esta estuvo constituida por 200 trabajadores ya que se consider6 aplicar
la muestra censal. Los resultados indicaron que existe una correlacién positiva lineal
muy alta entre las variables compensacion y productividad laboral ya que se verifica

con el resultado de la prueba estadistica Rho de Spearman cuyo valor es de 0.742.

Palabras clave: compensacion laboral, productividad laboral, remuneracion
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Abstract

The present investigation entitled "Compensation and labor productivity in the
August 29 Savings and Credit Cooperative of the PNP L.T.D.A., Lima - 2022" whose
purpose is to determine the relationship between compensation and labor
productivity of the staff of that institution during the year 2020 in the city of Lima.
Regarding the methodology, this research has a quantitative approach, of a basic
descriptive correlational type, likewise, it was carried out under a non-experimental
and cross-sectional design. In relation to the population and the sample, this
consisted of 200 workers since it was considered to apply the census sample. The
results indicated that there is a very high positive linear correlation between the
compensation and labor productivity variables, since it is verified with the result of

the Spearmman's Rho statistical test, whose value is 0.742.

Keywords: labor compensation, labor productivity, remuneration
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l. INTRODUCCION

Las empresas de hoy, como unidades de progreso a nivel internacional, se
enfrentan a grandes retos profesionales y competitivos, por lo que los recursos humanos
en el sector econémico se estan convirtiendo en uno de los factores clave que determinan
el éxito o el fracaso de una organizacion. Esto refuerza la idea de aplicar diversas

herramientas para mejorar la gestion con el fin de lograr una estrategia empresarial ideal.

En un mercado laboral global perfectamente competitivo, se espera que las malas
condiciones de trabajo y otros factores laborales adversos se compensen con salarios
mas altos. Se puede encontrar estudios que indican que se puede dar ciertos beneficios
por el riesgo de lesiones o enfermedades mortales relacionadas con el trabajo o
compensaciones sustanciales por mérito propio del mismo trabajador. (Verhaest y
Adriaenssens, 2022). En ese sentido, durante mucho tiempo se reconoce que el salario
no es el Unico incentivo para retener a las personas. Hay muchos otros factores, como
las buenas condiciones de trabajo, la promocion y las perspectivas de carrera, que
pueden animar a los empleados a permanecer mas tiempo en su puesto de trabajo.
Ademas, ahora se hace mas hincapié en la conciliacion de la vida laboral y familiar
(Jarvis, 2022).

Cabe sefialar que, un ejemplo de ello es Estados Unidos, por mucho tiempo hubo
una contraposicién respecto a la remuneracién que los empleados disponian, pues se
pensaba que las empresas que pagan mas podrian quebrar; sin embargo, las empresas
gue pagan a sus empleados menos que el valor de su productividad, usualmente ven
como sus competidores se llevan a sus empleados mas eficientes. La competencia hace
gue los empleadores paguen a los trabajadores de acuerdo con su productividad. Esto
explica como mas del 95% de estadounidenses ganan mas del salario minimo, a pesar
de que las empresas no tienen obligacion legal de pagar mas. (Sherk, 2016). Es asi que,

en este, asi como en otros paises, el aumento de la desigualdad y el consiguiente



estancamiento econdmico y salarial se han atribuido a la creciente brecha entre
productividad y compensacion. (Shakya et al., 2022).

Varios paises latinoamericanos, se encuentran entre los menos productivos del
mundo, a pesar de que dispone de un buen porcentaje de poblacion joven y de recursos
naturales, se valora en mayor medida el sacrificio personal que la productividad
individual; ademas, el desempefio cominmente se ve afectado por las condiciones
laborales y la distincién de salarios que perciben. (Ramirez Hernandez et al., 2020). Es
fundamental impulsar una distinta Optica respecto a la gestibn de recursos o
compensaciones que ayuden a la productividad laboral por parte de los trabajadores, de
tal manera, que los empresarios descubran cuales son las necesidades y beneficios
econdmicos que conllevarian a un nivel de conocimiento de su organizacion y ayudaria
a adaptarlo a las tendencias actuales que presente el mercado a nivel global. Las tacticas
0 propuestas que la empresa pueda tener respecto a ello, ayuda a responder a la

pregunta de si las compensaciones son utiles para mejorar la gestién en una empresa.

En el caso de Peru, se basa en una economia social de mercado, ya que el Estado
busca actuar principalmente en las areas de salud, educacion y promocion del empleo.
Gracias a ello, en la ultima década nuestro pais es considerado una de las economias
de mayor crecimiento en América Latina y el Caribe, con un alto crecimiento del empleo
y del ingreso, lo que ha permitido reducir la pobreza del 55,6% al 21,8% y la pobreza
extrema del 15,8% al 4,1% entre 2005 y 2015 (Pacovilca-Alejo et al., 2020). Sin
embargo, durante el estado de emergencia provocado por la COVID-19, las medidas
gubernamentales afectaron a los salarios debido a la necesidad de reducir costos, y en
muchas empresas las primas y comisiones fueron practicamente inexistentes; otras
empresas, sin embargo, se replantearon sus estrategias en cuanto a las recompensas
emocionales para optimizar el rendimiento y explotar los logros debido a la falta de un
factor econémico (Conexion ESAN, 2020). En ese sentido, se debe resaltar que a pesar
de la inestabilidad producto de los constantes planes de accidon que se tienen por las
vacunas y de otras medidas para hacer frente a la pandemia, las trasnacionales han
invadido el mercado nacional trayendo nuevas tecnologias y sistemas de gestion interna

que les permite una confiabilidad de los trabajadores y un crecimiento institucional. En



alguna medida, ese cambio exige una diferenciacion en la capacidad administrativa y un
deslinde de la gestion tradicional, razon por la cual las empresas locales deben adaptarse
e implementar una serie de programas o beneficios que permitan la confianza y el buen
clima laboral de los empleados ya que estos son la base de la organizacion. Asimismo,
March et al. (2019) consideran que es necesario desprenderse del temor hacia lo
desconocido para que la empresa trate de cambiar e innovar, entendiendo la realidad,
como una forma de enfrentarse al futuro. De esta forma, se debe estar vigilante de los
puntos débiles de la empresa, mas si estos repercuten directamente en la formacién del
pago por resultados. Sin embargo, con la creciente competencia tanto a nivel nacional e
internacional de los mercados, es probable que el trabajo con incentivos continlde y que

aumenten las escalas de bonos por produccion. (Astudillo e Ibarra, 2019)

De esta manera, la integracion y satisfaccion del empleado es clave para la
formulacién de los distintos planes a futuro y el logro de los obijetivos, por ello, es
necesaria la importancia del fortalecimiento al talento humano para asi lograr un éptimo
desempeiio laboral que le permita una calidad de vida. En referencia a ello, Lazear (2018)
menciona que si bien el trabajo puede ser empoderador; la ausencia de una
compensacion, limita la satisfaccion del empleado. ElI cambio tanto de las horas de
trabajo como de la produccion puede alterar el comportamiento del trabajador. En ese
sentido, se debe tener en consideracion que casi todo el componente laboral del PIB que

se da a nivel mundial se deriva del trabajo remunerado en lugar de voluntario.

Cabe sefialar que, en el centro de labores de las distintas organizaciones, se
observa que si bien algunos empleados se someten a condiciones laborales sin ningun
beneficio econdmico; las nuevas generaciones de empleados, por el contrario, cambian
de trabajo si este no les satisface. Madrigal et al. (2018) manifiesta que las distintas
empresas estan lidiando con el cambio generacional de diferentes maneras, como
por ejemplo a través de reuniones individuales para el analisis de su progreso y
recompensando a los trabajadores competentes con bonificaciones, incentivos o
pequefios aumentos salariales, de tal manera que esto ayude a atraerlos y fidelizar a los

mejores talentos.
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Es asi que, los salarios competitivos y los incentivos deben ser considerados
como parte de un planeamiento de presupuesto general, para que esta promueva las
condiciones laborales, la satisfaccion y la estadia del talento humano en la organizacion.

Respecto a la entidad de estudio, la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de agosto
de la PNP L.T.D.A., esta es una organizacion integrada por personal de la Policia
Nacional del Peri que promueve el bienestar en distintos aspectos tales como
econdmico, social y cultural de todos sus integrantes, teniendo como caracteristica la

solidaridad y la ayuda mutua.

En ese sentido, analizando nuestra realidad como pais y contextualizando la
presente investigacion en la ciudad de Lima, encontramos que la problematica en las
exigencias actuales del talento humano puede perjudicar a futuro a muchos sectores y
organizaciones; por ello la formulacién del problema: “; Cual es la relacion que existe
entre la compensacion laboral y la productividad laboral del personal de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A., Lima 20227”

Las justificaciones seran de tres maneras: una parte teorica, practica y
metodoldgica. La primera se enfoca en utilizar literatura y teorias de diferentes autores
para la identificacion y definicion de la variable, dimensiones e indicadores en estudio.
La segunda, en resultados de la encuesta y la contrastacion de hipo6tesis que sirven para
comprobar la variable con sus dimensiones. Y la tercera, en hacer uso de la distribucion
de frecuencias para el desarrollo del estudio, ademas el objetivo general de este proyecto
de estudio es “Determinar la relacion que existe entre la compensacion y la productividad
laboral del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de agosto de la PNP
L.T.D.A., Lima 2022.” En ese sentido, los objetivos especificos son los siguientes:
“‘Determinar la relacion entre las remuneraciones y la productividad laboral del personal
de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A., Lima 2022";
“Determinar la relacion entre los incentivos y la productividad laboral del personal de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A., Lima 2022.”;
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“‘Determinar la relacion entre las prestaciones y la productividad laboral del personal de
la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A., Lima 2022.”

Asimismo, la investigacion con la siguiente hipétesis general Existe una relacion
significativa entre la compensacion laboral y la productividad laboral del personal de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A., Lima 2022.
Adicionalmente, contiene las hipotesis especificas: H1) Existe una relacion significativa
entre las remuneraciones y la productividad laboral del personal de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A., Lima 2022; H2) Existe una relacion
significativa entre los incentivos y la productividad laboral del personal de la Cooperativa
de Ahorro y Crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A., Lima 2022.; H3) Existe una relacion
significativa entre las prestaciones y la productividad laboral del personal de la
Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A., Lima 2022.
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I. MARCO TEORICO

En el dmbito internacional, el articulo de Salamanca et al. (2021) aborda el
reconocimiento y la definicibn de la remuneracién del trabajo y los salarios en las
organizaciones que afectan a su productividad. El objetivo principal del estudio era
determinar la importancia de la remuneracion y su relaciéon con la productividad de los
empleados. La metodologia fue descriptiva y cualitativa e incluyo tres fases de analisis,
entre ellas la recopilacion de informacion de fuentes secundarias, la identificacion de los
distintos factores que influyen en ultima instancia en la remuneracion de los empleados
y el andlisis de las tendencias actuales en el disefio de los sistemas de remuneracion y
asignacion de puestos. En este sentido, se concluye que la retribucién del trabajo incide
positivamente en el desarrollo de la competencia profesional y la productividad de los
trabajadores, ya que permite determinar de forma objetiva la forma y la distribucion
adecuada de la retribucién para permitir la adopcién de incentivos o estrategias y de

naturaleza que maximicen el nivel de productividad.

Del mismo modo, Afolayan et al. (2019) examinan el impacto de los salarios en la
productividad laboral en Nigeria en una conferencia internacional utilizando una serie
temporal que abarca el periodo 1990-2016. Los resultados muestran que los salarios de
los trabajadores tienen un efecto no so6lo positivo sino también significativo en la
productividad laboral. Ademas, destacan la existencia de una gran divergencia entre las
variables que indican la desigualdad entre los salarios y la productividad del trabajo,
siendo esta Ultima, superior a la primera. Por ultimo, la relacién a largo plazo entre la
productividad laboral y las variables explicativas adoptadas en el modelo de
investigacion. Los autores concluyen que la aplicacion de politicas que mejoren el
crecimiento de los salarios en consonancia con el crecimiento de la productividad
aumentara el nivel de vida y también animara a los trabajadores a comprometerse mas

con el trabajo.

Otra investigacién concerniente a las variables de estudio es el trabajo realizado

por Stansbury y Summers (2017), los cuales mencionan que desde 1973, la
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compensacion media ha diferido marcadamente de la productividad laboral media. En el
afio 2000, la compensacion promedio también ha comenzado a diferir de la productividad
laboral. Estas divergencias llevaron a la pregunta: ¢en qué medida el crecimiento de la
productividad se traduce en crecimiento de la compensacién para los trabajadores
estadounidenses tipicos? De acuerdo a ello, se encontré evidencia sustancial del vinculo
entre productividad y compensacion, tal es asi que durante los afios 1973-2016, un punto
porcentual mas de crecimiento de la productividad se ha asociado con 0,7 a 1 punto
porcentual mas alto en el crecimiento de la compensacion media'y mediay con 0,4 a 0,7

puntos porcentuales mas crecimiento de la produccién / compensacion no supervisora.

Los resultados sugirieron que otros factores ortogonales a la productividad han
estado actuando para suprimir la compensacion tipica incluso cuando el crecimiento de
la productividad ha actuado para aumentarla. Varias teorias de la causa de la divergencia
productividad-compensacion se centra en el progreso tecnolégico. Estas teorias tienen
una implicacion comprobable: los periodos de mayor crecimiento de la productividad
deben asociarse con periodos de divergencia mas rapida entre productividad y pago.
Asimismo, los autores no encontraron evidencia sustancial de otros movimientos entre
el crecimiento de la productividad y la participacion del trabajo o la relacion de

compensacion media / mediana.

En relacion a la variable compensacion laboral, la investigacion del colombiano
Torres (2019) considera que hay una relacién de caracter laboral significativa empresa-
colaborador, en materia de compensaciones, ya sean estos representados por
incentivos, beneficios sociales, aumentos o salarios, ya que estos influyen directamente
a la satisfaccion de los colaboradores, de esta manera, el autor en su articulo describe
el como las organizaciones o empresas, deben establecer elementos de tipo estratégico,
para posteriormente planificar de forma operativa un presupuesto definido, reconociendo
de esta manera al colaborador, considerandolo a nivel personal, entendiendo sus
preferencias, asi como sus gustos, a la vez que su proyecto de vida. Finalmente,
concluye que la comprension integralidad del ser brinda un aporte significativo a la

entidad.
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Por ultimo, Orjuela et al. (2018) hace un estudio de los incentivos en el area laboral
responden a un modelo de reciprocidad entre el individuo y la organizacion, por lo tanto,
es necesario proporcionar incentivos que estimulen la percepcion de satisfaccion de los
trabajadores y a su vez, promuevan politicas institucionales que motiven al personal y lo
lleven a una continua mejora laboral. El presente estudio aborda la importancia de los
incentivos no monetarios, las diferentes formas de manifestarlos a los empleados y la
necesidad de proponerlos como una opcion vdlida de recompensas para motivar al
trabajador y cumplir sus expectativas sobre la organizacion. De igual forma se argumenta
con aportes tedricos la relevancia actual de los incentivos no monetarios y procede a

desarrollar la metodologia de recoleccion de informacioén.

A nivel nacional, Castro (2020) enfoca su investigacion en comprobar la existencia
de una interrelacion administraciéon de compensacion-productividad en la poblacion de
trabajadores que laboran en las distribuidoras de caracter autorizado de Claro en la
region de Chimbote durante el periodo 2020. Respecto a la metodologia, esta es de
tipologia cuantitativa, asi como aplicada, al igual que no experimental, a la vez que
correlacional con corte de carécter transversal. Ahora bien, para obtener la data, su
poblacién estuvo constituida por 60 colaboradores area de ventas; y para la recoleccion,
de manera pertinente, se considero la elaboracion de un cuestionario medible a través
de la escala Likert como instrumento. De acuerdo con el objetivo principal y valiéndose
de la prueba de caracter estadistico Rho Spearman, el resultado confirmé la correlacion
alta entre ambas variables estudiadas. Por otra parte, los objetivos especificos abordan
la relacién, nuevamente, pero de la variable independiente y las dimensiones de la
dependiente, para ello se aplicé nuevamente Rho Spearman y se obtuvo los siguientes
indices mas elevados en significancia. Las tres dimensiones propuestas, es decir,
remuneracion, planes de incentivo y prestaciones obtuvieron una correlacion positiva alta
con cifras 0.725, 0.719 y 0.542 respectivamente. Finalmente, se destaca que las
dimensiones propuestas tanto de la variable administracion como de la variable

productividad poseen una relacion directa.
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Otro autor que estudia ambas variables es Ramirez (2018) y presenta como
objetivo realizar una evaluacion en materia de productividad respecto del area de caja
gue pertenece a la empresa Conecta Retail, e indicar sus diversos efectos sobre como
se obtiene la remuneracion de caracter variable a la vez que total que le corresponde a
todo colaborador de la mencionada area, puesto que la productividad de caracter laboral
repercute en la diversidad de labores que ha de realizar la empresa. Ahora bien, sobre
este Ultimo punto, esto se realiza mediante cadenas de caracter medible y se hace de
esta forma en cuanto inicia cada uno de los procesos de la entidad, simplificAndolos a
valores de caracter monetario, ello consiente el poder agregar como factor primario en el

célculo de las empresas a la produccion.

De este modo, es posible examinar cédmo se aplican los principios de la
productividad industrial en diferentes sectores y niveles de organizacion. Cabe recordar
gue el objeto del estudio es el sector de fondos de la empresa Conecta Retail, cuya
productividad se evalué y cuya influencia en el célculo de la remuneracién de los
empleados de este sector se determind. La actividad comercial de Conecta Retail S.A
requiere la sistematizacion de diversas transacciones en el area de caja, como las
operaciones con tarjeta (de débito o crédito), la facturacién de ventas, el cobro de cuotas
de crédito, el registro de notas de crédito y débito, el registro de depositos y
transferencias, etc. La empresa emplea a 329 cajeros en 163 sucursales de todo el pais,
que trabajan una media de 13 horas cada dia de la semana. Asimismo, se realizd un
analisis de contraste entre los siguientes periodos: la informacién proporcionada por
Conecta Retail para el afio 2015 y la informacion obtenida a través del registro de tiempos
(realizado en los comercios de Chiclayo). Asi pues, la productividad tiene una influencia

fuerte y desigual en el calculo de los salarios en efectivo.

Asimismo, en su estudio, Livia y Molinari (2018) abordan "las relaciones causales
entre los salarios de la productividad del trabajo y los salarios de la productividad total de
los factores (PTF) en diferentes sectores de la industria manufacturera peruana en el
codigo ClIU de dos digitos entre 2008 y 2015". Basandose en el método comparativo

tradicional de Mincer y en una evaluacion de la productividad sectorial a partir de los
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datos de las empresas industriales recogidos en el Annual Economic Review (EER), los
resultados obtenidos indican un conflicto entre los salarios de los trabajadores formales
e informales, cuya heterogeneidad no resultd significativa en la mayoria de los casos.
Asimismo, se argumenta que, debido a los cambios de productividad en la industria
peruana, los salarios individuales no cambian mucho, lo que también puede aplicarse a

otras realidades industriales de América Latina (por ejemplo, México).

Vifan et al. (2020) sefialan que las organizaciones deben tomar medidas para
crear un punto de equilibrio entre el nivel de satisfaccion laboral y la capacidad
organizativa, asegurando asi el cumplimiento efectivo de los requisitos de gestion del
talento humano. De igual forma, se reconoce que el sistema de remuneracion de CNT
EP es plano y estatico en el tiempo; el sistema propuesto no ha cambiado desde su
creacion y, ademas, no tiene en cuenta los nuevos modelos de atraccion, retencion y
motivacion de personas con talento, aunque hay que tener en cuenta que como empresa
publica tiene ciertas limitaciones que le impiden utilizar un sistema agresivo en este
subsistema. Los problemas mencionados afectan directamente a la distribucion de los
salarios, ya que tanto los nuevos empleados como los que llevan mucho tiempo en la
empresa reciben la misma remuneracion por su trabajo, lo que crea un ambiente laboral
tenso. El estudio aporta resultados que contribuiran a la organizacion y formacion
profesional del equipo de investigacion, asi como a su capacidad para tomar decisiones
tanto proactivas como correctivas en los diferentes sistemas de recompensa y
compensacion, asi como en el desempefio laboral de los empleados o compafieros, todo
ello encaminado a estimular e incrementar la productividad, asi como a mantener y
motivar el talento humano a través de subsistemas orientados a la consecucion de los

objetivos organizacionales de la empresa.

Segun la teoria econdmica neoclasica, la remuneracion de los empleados es igual
a la productividad marginal del empleado en el mercado. En consecuencia, suponiendo
gue haya una mayor productividad laboral se traduciria completamente en salarios mas
altos. Contrariamente a este enfoque econémico ortodoxo, las tendencias recientes en

muchas industrias y economias revelan que la productividad y la remuneracién han
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divergido constantemente durante las ultimas décadas, es asi que la mayor brecha entre
productividad y salario se encuentra en las industrias con mayor productividad como la

industria de la tecnologia de la informacion. (Fofack y Temkeng, 2021)

En ese sentido, la variable compensacion laboral dispone de distintas definiciones,
en primer lugar, Florez (2019, citado Salamanca et. al., 2021) lo sefiala como todo aquello
gue se recibe a cambio del trabajo de las personas, tal y como los empleados de una
empresa. Al mencionar este concepto también se debe también se debe considerar y
mencionar al colaborador las estrategias que dispone la empresa acerca de las
compensaciones, ademas de la importancia de los aspectos organizacionales para

desarrollarla.

En relaciébn a la primera dimension, Valderrama (2012) indica que es una
obligacion o contraprestacion de algun servicio significativa en la relacién de trabajo,
exigible por el trabajador para garantizar sus necesidades basicas. En ese sentido,
Huertas y Zeta (2021) consideran que la remuneracion econdémica se puede clasificar en
tres tipos: psicologica, espiritual y monetaria. La primera es la remuneracion psicologica
gue tiene como finalidad el bienestar del trabajador asociandolo con el sentirse aceptado
y reconocido dentro de la organizacion, conllevando a una fidelizacién del mismo. La
segunda es la espiritual, que hace referencia al impulso que la organizaciéon puede
brindar a los trabajadores para que mejoren su calidad de vida en términos de
profesionalismo y oportunidades a futuro. Finalmente, la remuneracion monetaria
menciona que es la mas conocida y de caracter obligatorio, pues es la recompensa que

se recibe a favor de una determinada actividad.

Respecto a la segunda dimensién, Lope et al. (2013) indica que los incentivos son
variables del sueldo que resultan del reconocimiento hacia alguna actividad que haya
conllevado a la obtencién de un resultado significativo a la organizacion. Estos pueden
ser pactados previamente o dados de manera sorpresiva dependiendo de la planificacion
presupuestal de la organizacion. Es asi que, los incentivos pueden clasificarse como

monetarios y no monetarios. El primero es el mas utilizado por la gerencia y es el que
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dispone de mayor demanda por parte de los trabajadores, estos pueden ser fijos 0 a
través de bonificaciones ocasionales. En el caso del segundo, se establecen difiriendo
de cualquier tipo de ingreso, estos pueden ser pueden incluir dias adicionales de

descanso, elogios, certificados, almuerzo o celebraciones.

En el caso de la tercera dimension, RUNA (2022) indica que las prestaciones son
importantes para un empleado ya que estos forman parte de sus derechos irrenunciables
gue necesariamente tienen que ser garantizados por la gerencia o el empleado,
mayormente en empresas y organizaciones formales, para obtener una buena relacion
laboral, estos generalmente son las vacaciones remuneradas, el aguinaldo, el seguro
social, utilidades, CTS, asignacion familiar, seguro de vida, etc. Asimismo, otras
prestaciones mas generales son la remuneracién minima vital. La jornada de trabajo de

ocho horas diarias, el descanso semanal.

Respecto a la variable productividad, Delgado (2010, citado en Herrera, 2018)
considera que este es un objetivo y un indicador. Se entiende como el mejoramiento
continuo del logro colectivo y la consecuencia de la eficiencia de como gestionar, en
conjunto, el talento humano. La capacidad de medirla atraera accionistas y profesionales
a la inversion en el capital humano, sin discutir una devolucion de sus recursos
financieros en menor tiempo y a tasas significativas. Ademas, conllevara a dos ventajas
significativas: los colegas lo tendran como principal indicador y, en consecuencia,
reconocera el aporte a la organizacion y su nivel de gestion en ella; y por otro lado, los
profesionales de distintas areas podran entender la importancia de nuestra labor
profesional. Del mismo modo, Gabini (2018, citado en Castro, 2020) la defini6 como el
conjunto de acciones y actitudes necesarias para alcanzar los objetivos marcados por la
empresa, es decir, donde los empleados realizan sus tareas de forma correcta y eficaz.

De acuerdo a la primera dimension, Herzberg (1959), citado por Jiménez & Rosas
(2019), sefiala que los factores higiénicos se relacionan con los sentimientos originados
por la insatisfaccién que experimentan los trabajadores desde sus puestos en el trabajo.

Ademas, descubre una diferencia de conceptualizacion entre satisfaccion e
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insatisfaccion, debido a que la ausencia estos factores evita que la satisfaccién en el
colaborador sea elevada; no obstante, en el caso de que si estén presentes, no aseguran
sentimientos motivadores, pero contribuye en reducir la insatisfaccion. Por otro lado,
Marin y Placencia (2017), también citados por Guzman (2020), sefialan que la teoria de
los dos factores postulada por Frederick Herzberg permite distinguir los factores de
higiene relacionados con el entorno de los empleados y tener en cuenta las condiciones
en las que éstos pueden realizar su trabajo, es decir. por un lado, los factores de
motivacion que los empleados deben tener para poder trabajar en las condiciones en

que lo hacen.

En cuanto a los indicadores de esta dimension, Alburqueque (2021) afirma que
las condiciones de trabajo estan relacionadas con la satisfaccion de los empleados y la
satisfaccion. La forma de tratar a los empleados es un factor determinante de su apego
a la organizacion, que es un factor clave para lograr la identificacion de los empleados;
ademas, las condiciones de trabajo se representan como un grupo de factores
ambientales que incluyen tanto las condiciones fisicas como las comodidades que se

ofrecen al empleado, que pueden considerarse adecuadas o inadecuadas.

En relacion al segundo indicador, Mufioz (2005) postula que las relaciones con
colega que son las situaciones en los empleados de la empresa interaccionan
interpersonalmente, desde supervisores, subordinados o iguales, todo ello de forma
independiente a las interacciones que el propio cargo demanda. Ademas, se consideran
las caracteristicas que presentan estas relaciones: amistosas, rivales, honestas,

descorteces, cooperativas, entre otras.

Segun Alba y Trujillo (2014), la dimensién de los factores motivadores esta
relacionada con los requisitos, las tareas y los deberes requeridos en el trabajo, ya que
esto conduce a un sentimiento duradero de satisfaccion y a un aumento del rendimiento,
o incluso a la perfeccién, es decir, a la superacion del nivel estandar. El concepto de
"motivacion” se refiere al sentimiento de lograr resultados, crecimiento y reconocimiento

profesional, que se expresa en el desempefio de las tareas y actividades asignadas, que
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son altamente desafiantes y de gran importancia. Si los factores de motivacién son
adecuados, la satisfaccion aumentard y por eso también se denominan factores de
satisfaccion. Ademas, se caracterizan por los siguientes atributos: responsabilidad,
autonomia, crecimiento, reconocimiento, promocion y logro. Por otro lado, Marin vy
Placencia (2017), citados por Guzman (2020), sefialan que, desde la perspectiva de la
teoria de los dos factores, los factores motivacionales estan directamente relacionados
con la satisfaccién que el empleado siente sobre si mismo, los cuales son la estimulacién
positiva, el reconocimiento y desarrollo profesional, la responsabilidad, las oportunidades

de crecimiento y la realizacion personal.

De acuerdo a su primer indicador, Maring & Lenk (1999) sefialan que la
responsabilidad es un concepto que se desarrolla en una norma de atribucién racional y
significa que las personas deben justificar de alguna manera su accionar en
consecuencia de las situaciones o actividades que atraviese. Asimismo, la justificacion
debe presentarse con la persona que se posea obligaciones o deberes, lo cual no sucede
en la misma medida con otro individuo. La persona responsable lo es de su propio

accionar o también de las acciones que se realizaron, pero con su participacion.

En cuanto al segundo indicador, Ardén et al (2007) sefialan que la satisfaccion es
el resultado de un proceso que empieza en el sujeto y termina en él. Por lo tanto, es un
hecho esencialmente subjetivo en la naturaleza y la medicion o interpretacion del
fendmeno. Sin embargo, la presencia o ausencia de satisfaccién en una persona requiere
en muchos casos una intencién de hacer algo que conduzca a un resultado evaluado
positiva 0 negativamente, es decir, a sentir satisfaccion o insatisfaccion. Ademas, este
indicador se desarrolla no sélo a nivel personal, aunque sea esencialmente asi, sino
también a nivel social, ya que somos individuos pertenecientes a grupos sociales y, por

tanto, nos influimos mutuamente.
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[I. METODOLOGIA

l.1. Tipo y disefio de investigacién

La tipologia es basica, pues unicamente el propdésito central fue incrementar el
conocimiento en razon a la materia investigada. Para Valderrama y Jaimes (2019) un
estudio de esta tipologia se define como tal debido a que el investigador no va aplicar de
inmediato una solucion a la problematica que estudia, sino que se limita a ampliar el

acervo en dicha materia.

Cabe resaltar que la presente optd por un disefio con tipologia no experimental,
pues no habra manipulacibn de ninguna variable. Asimismo, el investigador no
reemplaza de ninguna forma las variables en estudio. Los hechos se observan en su
contexto real considerando un tiempo especifico, para posteriormente sistematizarlo y
analizarlo (Palella y Martins, 2012, pag. 87). Ademas, que se usara un corte transversal
para recolectar investigaciones en un momento Unico (Alvarado y Moran, 2010, pag. 45)

Se sintetiz6 de la siguiente forma:

En donde:

M: Cliente del aplicativo

22



O1: Compensacion laboral
02: Productividad laboral

r: Relacion existente entre ambas variables de estudio

[11.2. Variables y operacionalizacion

Variable de estudio. — Compensacion laboral

Definicion conceptual. - Chiavenato (2009, citado por Mogollén, 2018) define la
compensacion como el elemento principal para que el empleado trabaje motivado para
lograr los objetivos de la empresa y satisfacer sus necesidades personales. Por lo tanto,
la recompensa, que es una remuneracion, premio o0 reconocimiento, es muy importante
en los programas de compensacion de los departamentos de recursos humanos de las

entidades.

Definicion operativa. - La retribucion laboral variable se compone de las siguientes

dimensiones: Remuneracion, incentivos, beneficios.

Dimensiones e indicadores. - Remuneracion (sueldos, salarios, indemnizaciones
de urgencia, obligaciones legales), Incentivos (monetarios, no monetarios), Beneficios

(asistencia médico-hospitalaria, seguro de vida, planes de préstamo),
Escala de medicién: Ordinal
Variable de estudio. - Productividad laboral

Definicién conceptual. - Guzman (2006, citado en Fleischhake, 2014), considera
gue la productividad esta relacionada con ser un individuo productivo y util para una
determinada actividad. Es asi que, puede entenderse como una accién conjunta o
individual, con el fin de producir un producto o servicio a través del uso de meétodos y
sistemas de fabricacion, en presencia de restricciones constantes o mediante algunas

variables tales como tiempo, recursos y espacio.
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Definicion operativa. - La productividad laboral se compone de las siguientes

dimensiones: Factores higiénicos y factores motivacionales.

Dimension e indicadores. - Factores higiénicos (condiciones de trabajo, relaciones
con los comparferos, competencia técnica superior), factores de motivacion

(responsabilidad, satisfaccion).

[11.3. Poblacién, muestra 'y muestreo

Poblacion

Segun lo sefalado por Balestrini (2006), esta nocion puede referirse a todo
conjunto en base al cual se busca generar conocimiento respecto a sus diferentes

caracteristicas para luego brindar conclusiones a un estudio.

De esta forma, la poblacion se constituye por 200 individuos, todos ellos

trabajadores del caso estudiado.
Muestra

La tipologia muestral que se aplicara es la muestra censal, ya que se seleccion6
a la totalidad de la poblacién pues se ha considerado un nimero manejable de individuos.
En ese sentido, Ramirez (1997) establece que este tipo de muestra estudia todas las

unidades de investigacion.

Criterios de inclusioén

- Trabajadores que laboran en la Cooperativa por un tiempo mayor a 3 meses.
- Trabajadores mayores de edad de 18 a 60 afios.

- Trabajadores que aceptaron colaborar con el estudio.

Criterios de exclusioén
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- Trabajadores con alguna alteracion cognoscitiva que impida resolver la

encuesta.

- Trabajadores menores de edad.

Muestreo

De tipo no probabilistica o por conveniencia, la cual sugiere una forma de
clasificacion de acuerdo con las condiciones que se tiene en los criterios de inclusiéon de
la poblacion objetivo. Cuesta (2009) menciona que este tipo de muestreo es una técnica
donde las muestras son tomadas en una fase del procedimiento donde no todos los
sujetos de la poblacién pueden ser seleccionados, esta muestra comunmente es
escogida en funcién de su asequibilidad o a criterio del investigador, la presente
investigacion esta dividida en grupo poblacional, es decir, en agrupaciones o categorias
supuestas de manera homogéneas que guarden relacion a las caracteristicas que

desean estudiarse.

Unidad de analisis

Sefiala quienes seran evaluados y quiénes participaran de la recoleccion de datos.
Trabajador mayor de 18 afios que labora en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de
agosto de la PNP L.T.D.A.

[11.4. Técnica e instrumentos de recoleccién de datos

Técnicas
Deza y Mufioz (2012, citado en Oropeza & Verastegui, 2018) indican que las
técnicas conforman metodologias y procesos sistematicos encargados de operar e

implementar estrategias de investigacion, las cuales ofrecen la particularidad de facilitar
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la acumulacién de informacién de forma rapida. Cabe indicar que existen gran variedad

de técnicas, todas ellas acordes a cuestiones susceptibles de indagacion.

Instrumentos

De esta forma, el actual estudio hara empleo de la encuesta que, como se indica
en Carrasco (2016), corresponde a ser una conocida técnica empleada en
investigaciones de caracter social con finalidades relacionadas a indagar, investigar,
explorar, a la vez que recolectar data, la cual es obtenida, como bien se conoce, a traves
de la formulacion de preguntas, las cuales pueden ser indirectas o bien pueden ser
directas, donde el sujeto que es encuestado o aquel al que se le hacen las preguntas

toman el rol de unidad de analisis.
Los instrumentos que se fueron: cuestionario de comportamiento del consumidor.

Sobre este Ultimo, Deza y Mufioz (2012, citado en Oropeza & Verastegui, 2018)
indica que se emplea a fin de recolectar data necesaria, para lo cual se disefia en forma
de un conjunto de preguntas que tratan todas de un tema en comun, una variable que se

esta buscando medir.

Validez

La validez del instrumento fue evaluada por expertos en la materia para indicar
gue el documento era valido para medir las variables de la encuesta (Espinoza, 2018;

Perera, Sumintono, Jiang, 2018).

El contenido del instrumento fue evaluado mediante técnicas estandarizadas por

un equipo de dos educadores profesionales y un profesor.
Confiabilidad

Considerando lo que sefialan Hernandez y Mendoza (2018), la confiabilidad se
refiere a las caracteristicas de un instrumento que permiten que un mismo item de

evaluacion sea utilizado en diferentes momentos para obtener los mismos resultados.

26



Utilizamos el coeficiente Alfa, propuesto por Cronbach en 1951, como técnica
estadistica para evaluar o calcular la fiabilidad de la prueba o técnica utilizada o la

fiabilidad alcanzada o reflejada por un conjunto de informacion.

La confiabilidad o consistencia de un item o pregunta se calcula mediante la suma
de diferentes valores y cuando se trata de respuestas alternativas o con multiples
indicadores, como las escalas Likert regulares, se suele utilizar el Alfa de Cronbach; entre
otros, tiene un valor entre 0 y 1. Segun Santos (2017, p. 6), O representa la fiabilidad

invalida y 1 la fiabilidad total.

Tabla 1.

Estadisticos de fiabilidad del comercio electronico y comportamiento del consumidor

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items

,935 30

Nota. Tabla estadistica del indice de confiabilidad entre las variables del comercio electrénico y

comportamiento del consumidor.

Interpretacion: El resultado que se ha obtenido entre ambas variables de
compensacion y productividad laboral ha sido de manera satisfactoria, ya que, el alfa de
Cronbach es 0.935, por lo cual, su valoracion es muy buena confirmando de este modo
la hipotesis que fue planteada para la muestra de estudio dando un alto indice de

confiabilidad.
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[11.5. Procedimientos

El cronograma de actividades para la recopilacion de datos fue el siguiente:

- Se solicitard los permisos necesarios a los trabajadores del lugar de estudio para

poder encuestarlos.

- Las encuestas se aplicaran a los trabajadores durante el mes de marzo del 2021 en
la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A

- Se proporcionard el consentimiento informado a los trabajadores que participan de
la investigacion, para el cual tienen que consignar su firma y DNI, asi como la

autorizacion de su colaboracion dentro de la indagacion.

[11.6. Método de analisis de datos

Andlisis descriptivo:

Se hara uso de programa Excel 2016 para la elaboracion de tablas y cuadros
estadisticos de acuerdo con los porcentajes que se obtengan de la data del cuestionario

aplicado. Asimismo, se utilizara el programa estadistico SPSS 21 version espariol
Anélisis inferencial:

Las variables propuestas en el trabajo se reducen a hipétesis para que los datos
sean significativos vy, tras utilizar el alfa de Cronbach, comprobamos que el coeficiente
se aproxima a 1, es decir, que tenemos en cuenta la oscilacién entre 0 y 1 para la
coherencia. Del mismo modo, se utiliza la escala de Likert para calcular el nivel de
acuerdo del encuestado. Por ultimo, se considera el coeficiente de correlacion de
Spearman porque mide la magnitud de la relacidon entre las variables y dimensiones

propuestas, es decir, si estan relacionadas entre si.

[11.7. Aspectos éticos
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La propiedad intelectual de los diferentes investigadores que se han utilizado y
mencionado en la presente investigacion seran respetados, con el fin de evitar plagiar de

manera total o parcial cualquier investigacion de autoria ajena.

Esto se realizara a través de un método establecido y teniendo en cuenta diversos
criterios explicitamente indicados con la Unica finalidad de acceder a evidencia confiable
dentro del marco cientifico. Ademas, el Cédigo de Etica que la Universidad César Vallejo
dispone para las investigaciones es tomado en consideracién. En ese sentido, es
menester que los investigadores desarrollen una secuencia de recoleccion e
interpretacion de la informacion, es por ello, que es importante que se revise de manera

minuciosa cada resultado que se obtenga.

Ademas, en esta investigacién se reconoce la dignidad humana, evitando las
distinciones por su posicion en la sociedad o situacién econdémica, ademas sin considerar
Su sexo, raza o demas particularidades, ya que la salud y estabilidad mental de las
personas son mas relevantes para las pretensiones cientificas. De esta manera, se

muestra respeto por la cosmovision de cultura y su autosuficiencia.

IV. RESULTADOS

IV.1. Resultados descriptivos
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Con la finalidad de tener datos significativos, se utilizé la estadistica descriptiva de
correlacion, es asi que se obtuvieron tablas de frecuencia a través de la relacion de las

variables y sus dimensiones.

Tabla 2

Tabla de frecuencia de la variable compensacion laboral y sus dimensiones.

Bajo %  Medio % Alto % Total %

V1.
Compensacion
Laboral 10 50% 71 35.0% 119 59.5% 200 100.0%
D1.
Remuneracione
s 12 6.0% 103 51.5% 85 42.5% 200 100.0%
D2. Incentivos 12 6.0% 76 38.0% 112 56.0% 200 100.0%
D3.
Prestaciones

11 55% 83 41.5% 106 53.0% 200 100.0%

Nota. Tabla de frecuencia de la primera variable “compensacion laboral” y de cada una

de sus dimensiones.

Interpretacion: En la tabla 2, se observa que para la variable compensacion
laboral, los encuestados respondieron en su mayoria, es decir, el 59.5% de ellos, que
hay una compensacion laboral a un nivel alto, el 35% considera que se da a un nivel
regular y solo el 5% de los encuestados considera que a un nivel bajo. Para la primera
dimensién el 42.5% respondieron que las remuneraciones se dan en un nivel alto, el
51.5% regular y el 6% en un nivel bajo. Para la segunda dimension el 56% de
encuestados respondieron que los incentivos se dan en un nivel alto, el 38% regular y el

6% en un nivel bajo. Para la tercera dimension el 53% respondieron que las prestaciones
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se dan en un nivel alto, el 41.5% regular y el 5.5% en un nivel bajo. De esta forma, los
resultados de la primera variable y sus dimensiones tienen una tendencia a un alto

porcentaje en el nivel alto.

Tabla 3

Tabla de frecuencia de la variable productividad laboral y sus dimensiones.

Bajo % Medio % Alto % Total %

V2.

Productividad

Laboral 12 6.0% 101 505% 87 43.5% 200 100.0%
D1. Factores

Higiénicos 8 40% 93 465% 99 495% 200 100.0%

D2. Factores
Motivacionales 14 7.0% 104 52.0% 82 41.0% 200 100.0%

Nota. Tabla de frecuencia de la segunda variable “productividad” y de cada una de sus

dimensiones.

Interpretacién: En la tabla 3, se observa que para la variable productividad
laboral, los encuestados respondieron mayormente que se dio en un nivel medio con el
50.5%, el 43.5% en un nivel alto y de manera baja solo el 6%. Para la primera dimension
el 49.5% respondieron que los factores higiénicos se dan en un nivel alto, el 46.5% en
un nivel medio y el 4% en un nivel bajo. Para la segunda dimension, los encuestados
consideran que los factores motivacionales se dan en un nivel alto demostrandose en un

41%, asimismo, en un nivel regular con el 52% y el 7% indican en un nivel bajo.

IV.2. Resultados inferenciales

IV.2.1. Hipotesis General
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Establecer la relacion entre la compensacion y productividad laboral del trabajador
a través de encuestas respondidas por los mismos trabajadores de la Cooperativa de
ahorro y crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A., Lima 2022

Ho: No existe relacion entre la compensacion laboral y la productividad laboral del
personal de la cooperativa de ahorro y crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A., Lima
2022

Ha: existe relacion entre la compensacion laboral y la productividad laboral del personal
de la cooperativa de ahorro y crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A., Lima 2022

Tabla 4

Prueba de normalidad de las variables compensacion laboral y productividad laboral

En primer lugar, se tiene que ver la normalidad, con eso podemos ver si aplicamos

correlacion de Pearson o correlacion de Spearman

Pruebas de Kolmogorov-Smirnov
normalidad Estadistico gl Sig.
Compensacion 0.105 200 0.000

Laboral
Productividad 0.112 200 0.000
Laboral

Nota. Prueba de normalidad entre las variables

32



Interpretacién: Con los resultados obtenidos, la correlacion que se usa es Rho
de Spearman, debido a que la (sig.= 0.000) es menor que 0.05, por lo tanto, los datos

no tienen una distribucién no normal.

Tabla 5

Prueba de correlacion entre la compensacion laboral y productividad laboral del
personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A., Lima
2022.

Compensacion  Productividad

Laboral Laboral
Rhode Compensacion Coeficiente 1 7427
Spearman Laboral de
correlacion
Sig. 0.000
(bilateral)
N 200 200
Productividad Coeficiente 742" 1
Laboral de
correlacion
(bilateral) 0.000
N 200 200

Nota. Tabla del coeficiente de correlacién de Spearman entre las variables de

la compensacién y productividad laboral.

Interpretacién: En la tabla 5, se verifica la relacion entre la compensacién laboral
y la productividad laboral, se puede apreciar que existe una alta relacion (rho = 0, 742)

altamente significativa (p = 0,000). Analizando estos datos se deduce que las
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dimensiones propuestas para ambas variables, es decir, las remuneraciones, incentivos
y prestaciones repercuten favorablemente con los factores higiénicos y motivacionales.
Es relevante para este estudio la confirmacion de la relacién entre variables ya que se

verifica el buen planteamiento de la hipétesis.

IV.2.2. Hipotesis Especificas

Ho: No existe relacion entre las remuneraciones y la productividad laboral del personal
de la cooperativa de ahorro y crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A., Lima 2022

Ha: Existe relacion entre las remuneraciones y la productividad laboral del personal de
la cooperativa de ahorro y crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A., Lima 2022

Tabla 6

Prueba de correlacién entre la dimension remuneracion y la variable productividad
laboral del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de agosto de la PNP
L.T.D.A., Lima 2022.

Remuneraciones Productividad laboral

Rho de Remuneraciones Coeficiente de 1 ,639™
Spearma correlacion
n Sig. (bilateral) 0.000
N 200 200
Productividad Coeficiente de ,639™ 1
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 200 200

Nota. Grado de correlacién de la primera dimension de la primera variable con la

segunda variable
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Interpretacion: En la tabla 6, se puede visualizar la relacion entre la dimension

remuneraciones y la variable productividad laboral, se verifica que existe una correlacion

positiva alta (rho = 0, 639), altamente significativa (p =0.000). Es asi que, se puede

deducir de estos datos obtenidos de que se relaciona las respuestas del encuestado

respecto al conocimiento de las politicas de remuneraciones que tiene la cooperativa,

asi como el salario total que se tiene por derecho en la entidad y la satisfaccion respecto

a la misma, se relaciona directamente con los factores higiénicos y motivacionales.

Ho: No existe relacion entre los incentivos y la productividad laboral del personal de la

cooperativa de ahorro y crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A., Lima 2022

Ha: Existe relacién entre los incentivos y la productividad laboral del personal de la

cooperativa de ahorro y crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A., Lima 2022

Tabla 7

Prueba de correlacion entre la dimension incentivos y la variable productividad laboral

del personal de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A,,

Lima 2022.

Productividad
Incentivos laboral

Rho de Incentivos Coeficiente de 1 ,620™
Spearma correlacion

n Sig. (bilateral) 0.000

N 200 200

Productividad Coeficiente de ,620™ 1
laboral correlacion

Sig. (bilateral) 0.000
N 200 200
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Nota. Grado de correlacion de la segunda dimension de la primera variable con
la segunda variable.

Interpretacién: En la tabla 7, se puede verificar la relacion entre la dimension
incentivos y la variable productividad, se verifica que existe una correlacion positiva
moderada (rho = 0, 620), altamente significativa (p =0.000). De esta forma, se verifica
gue se puede relacionar las respuestas sobre la remuneracion por labores extra, los
eventos adicionales para la integracién del personal, asi como los incentivos como
resultados del trabajo, se vincula con los factores higiénicos y motivacionales que

corresponden a la productividad de los colaboradores.

Ho: No existe relacion entre las prestaciones y la productividad laboral del personal de la

cooperativa de ahorro y crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A., Lima 2022.

Ha: Existe relacion entre las prestaciones y la productividad laboral del personal de la

cooperativa de ahorro y crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A., Lima 2022.

Tabla 8
Prueba de correlacion entre la dimension prestaciones y la variable productividad

laboral
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Prestaciones

Productividad
laboral

Rho de Prestaciones Coeficiente

Spearman de
correlacion
Sig.
(bilateral)
N

1

200

,635™

0.000

200

Productividad Coeficiente
laboral de
correlacién
Sig.
(bilateral)
N

,635™

0.000

200

200

Nota. Grado de correlacion de la tercera dimension de la primera

variable con la segunda variable.

Interpretacién: En la tabla 8, se puede visualizar la relacion entre la dimension

prestaciones con la variable productividad laboral, se puede apreciar que existe una alta

relacion (rho = 0, 635) altamente significativa (p = 0,000). De esta forma, se puede

deducir que hay una relacion entre los datos de las respuestas sobre los programas de

capacitacion, la asistencia hospitalaria y el tiempo de servicio con los factores higiénicos

y motivacionales de la productividad.
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IV.DISCUSION

El actual estudio se realiz6 con el fin de indicar la relacion entre la compensacion
y la productividad laboral del caso estudiado. Es importante considerar que este estudio
comprende algunos factores considerables en términos de compensacion laboral, entre

ellos se encuentran: remuneraciones, incentivos y prestaciones.

Entre los hallazgos de la estadistica descriptiva, se verifica que en relaciéon a la
variable compensacioén laboral, los encuestados en su mayoria responden positivamente
respecto a las consideraciones que se tienen del cuestionario. La respuesta constante
respecto a la percepcion del sueldo relacionado con la satisfaccion; el conocimiento de
la cantidad relacionado a su labor; las politicas de la institucion; asi como los incentivos
y la frecuencia al mismo; es “a veces”, “casi siempre” y “siempre”. Asimismo, en
referencia a la variable productividad laboral, los resultados y porcentajes se asemejaron
a la otra variable, pues se considera que existe cooperacion, satisfaccion, competencia
y comunicacion entre los miembros de su area que generan el logro de objetivos. En ese
sentido, los trabajadores consideran que su sueldo es acorde al trabajo que realizan,
pues casi la mitad de encuestados responden con “casi siempre” (46%), ademas, hay
respuestas diversas respecto a la consideracion de los salarios equitativos en funcion al
trabajo que desempeiian respondiendo a veces (32%), casi siempre (28%) y siempre
(27%); en relacion al salario ligado a la produccion responden a veces (31%) y casi
siempre (32%); y finalmente, sobre los eventos, incentivos que realiza la institucion con
el fin de integrar al personal responden positivamente con casi siempre (29%) y siempre
(37%). Estos resultados se asemejan a los estudiados por Vifian et al. (2020), quien en
su estudio de la incidencia del sistema de compensacion en relacién con el desempefio
laboral en los trabajadores de la Corporacion Nacional de Telecomunicaciones en
Ecuador, obtiene porcentajes positivos (84,7%) respecto a si el trabajador estaba de
acuerdo con la escala salarial en relacion al cargo que ocupa, ademas, ante la consulta
de si el salario que ofrece estaba adecuado a las funciones que ejerce la respuesta con
mas porcentaje fue era adecuado (56%); asimismo, los colaboradores consideraron que
sus ingresos fueron justos ya que estaban de acuerdo (58,8%) y muy de acuerdo

(35,3%); por ultimo, un factor importante que se consider6 fue la integridad en su entorno
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de trabajo, los trabajadores concluian en su mayoria que estaban de acuerdo (35,3%) y

totalmente de acuerdo (63,5%).

En términos de estadistica inferencial, la hipotesis general de esta disertacion
indicO la existencia de una relacion entre los salarios y la productividad laboral en el caso
estudiado. Utilizando la prueba estadistica rho de Spearman (r = 0,616, Sig. (bi-tailed)
=0,000; (p = 0,01), se obtuvo un resultado de correlacion casi alta, confirmando la
existencia de una relacion casi alta entre las dos variables estudiadas. Sin embargo,
estos datos son ligeramente inferiores a los recogidos por Castro (2020), que informo en
sus resultados de una correlacién de Spearman (r = 0,728, Sig. (bilateral) = 0,000, (p <
0,05); quienes encontraron una correlacion entre la administracién salarial y la
productividad laboral en los empleados de las distribuidoras autorizadas de Claro
Chimbote durante el afio 2020. De igual manera, Salamanca et al. (2021) encontraron
que la relacion entre ambas variables tiene un impacto positivo en este estudio porque
permite la creacion de estrategias monetarias que finalmente facilitan el logro de los
objetivos. En este sentido, también incluye otros factores como la motivacién, la mejora
del ambiente de trabajo y la creacion de un equipo fuerte que persista en las actividades

futuras de la empresa u organizacion.

En cuanto a la primera hipotesis especifica, se ha demostrado que existe una
relacion entre la dimensién remuneraciones y la variable productividad laboral. Como se
detalla en la tabla 7, utilizando el estadistico rho de Spearman, el resultado es de 0,639
lo que indica una alta correlacion positiva. En este sentido, estos resultados se asemejan
a los del estudio realizado por Castro (2020) en su estudio hacia los empleados de la
distribuidora autorizada Claro Chimbote en el afio 2020, pues luego de comparar los
resultados, Castro encontrd que la correlacion entre la dimensién remuneracién salarial
incluida en la variable gestion salarial y la variable desempefio laboral, considerando la
prueba estadistica Rho de Spearman, fue de 0,725, lo que significa una correlacién
positiva alta; y los resultados de la correlacion entre la dimension de contribucién en la
gestiéon de la remuneracion y la variable de rendimiento laboral obtenidos mediante la
prueba estadistica rho de Spearman fueron de 0,719, lo que indica una correlacién

positiva.

39



Respecto a la segunda hipotesis especifica, se verifica que existe una relacion
entre la dimension incentivos y la variable productividad laboral, como se analiza en la
tabla 9, al aplicar el estadistico rho de Spearman, el resultado es de 0, 620 lo que indica
una correlacion alta moderada. Respecto a estos resultados, se puede contrastar con lo
mencionado por Torres (2019) quien plantea la estrategia de compensaciones como
herramienta de satisfaccion laboral, en este articulo se resalta que para los incentivos es
necesario tener conocimiento sobre las percepciones que tiene el colaborador para
motivarlo no solo a nivel individual sino grupal, de esta forma, estableciendo los
incentivos, el autor plantea que se puede vincular directamente con un sistema de

evaluacion de desemperio.

En relacion a la tercera hipétesis especifica, se ha demostrado que existe una
relacion entre las dimensiones de las prestaciones y la productividad laboral. Como se
detalla en la tabla 11, utilizando el estadistico rho de Spearman, el resultado es de 0,635
lo que indica una alta correlacién positiva. En este sentido, se puede contrastar este
resultado con la investigacion de Stansbury y Summers (2017), quienes verifican la
vinculacion de la productividad y la compensacion en Estados Unidos evaluando un
periodo de afos entre 1973 al 2016. En ese sentido, se verifica que en el caso de las
prestaciones se correlaciona positivamente con la tasa de crecimiento de productividad,
asimismo, verifican que en las Ultimas décadas las prestaciones han crecido de manera

diferente que la propia distribucién salarial.

40



VI. CONCLUSIONES

1. Teniendo en cuenta el objetivo general, se puede considerar que hay una correlacion
positiva lineal muy alta entre las variables compensacion y productividad laboral en los
trabajadores de la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de agosto de la PNP L.T.D.A. en
Lima durante el afio 2022, esta conclusion se verifica con el resultado de la prueba
estadistica Rho de Sperman con resultado de 0.742. En ese sentido, las dimensiones
propuestas en ambas variables se relacionan significativamente, es decir, las
remuneraciones, incentivos y prestaciones con los factores higiénicos y motivacionales

de la productividad.

2. En cuanto al primer objetivo especifico, se pudo afirmar que hay una correlacién
positiva lineal moderada entre la dimensién remuneraciones con la variable productividad
laboral en los trabajadores de la institucién estudiada, durante el afio 2022 lo que
corrobora la siguiente conclusion es el resultado de la prueba estadistica Rho de
Spearman con resultado de 0.639. De esta forma, se verifica que hay un factor positivo
por parte de los encuestados respecto a la remuneracion que disponen tanto en el
conocimiento, los criterios de pago, asi como las politicas de la Cooperativa, en relacion

con la productividad que disponen los colaboradores.

3. En el caso del segundo objetivo especifico, se verifica que existe una correlacion
positiva lineal moderada entre la dimension incentivos con la variable productividad
laboral en los trabajadores de la institucion estudiada durante el afio 2022. De esta forma,
se concluye que es el resultado de la prueba estadistica Rho de Spearman con resultado
de 0.620. En ese sentido, los colaboradores ven de manera positiva el pago de incentivos
como resultado de trabajo, asimismo, los eventos adicionales que hace la Cooperativa y
las remuneraciones por las labores extra, en relacion con la productividad que tienen los

trabajadores.
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4. Respecto al tercer objetivo especifico, se demuestra que hay una correlacién positiva
lineal moderada entre la dimension prestaciones con la variable productividad laboral en
los trabajadores de la institucion estudiada durante el afio 2022, esto se justificO mediante
la prueba estadistica Rho de Spearman con resultado de 0.635. De esta forma, los
colaboradores de la Cooperativa a través de sus programas de capacitacion, la
asistencia hospitalaria y la consideracion del tiempo de servicio, lo relacionan

positivamente con la productividad que ellos pueden tener en la institucion.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Es necesario que el area encargada proponga un plan de compensaciones que
beneficie a los colaboradores, y por consecuencia, a la organizacién, pues incentivar la
motivacion del personal genera resultados positivos que se reflejan una éptima

productividad.

2. Se recomienda designar al area contable un representante que pueda realizar
reuniones mensuales en la que explique de manera detallada a los colaboradores sobre
sus remuneraciones, asi como el plan de compensaciones o incentivos; para que de esta
forma ellos tengan conocimiento de lo que pueden lograr segun las metas que la empresa

proponga y puedan mejorar su desempefio.

3. Con el fin de integrar a los empleados de la empresa, se recomienda al gerente de
recursos humanos seguir con los eventos del trabajador del mes y proponer de otro tipo,
para integrar y fidelizar a los trabajadores con la empresa, de esta forma, se mejora el

trabajo en equipo y se logra las metas mensuales.

4. Se recomienda al area de recursos humanos, brindar informacién sobre los préstamos
a los colaboradores que tienen mas afios de servicio, asimismo, considerarlos en
programas de capacitaciones y de experiencias a personal nuevo, para que de esta

forma sigan fidelizando e integrando al personal de la Cooperativa.
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ANEXOS

Matriz de consistencia

Seguro de vida

Problemas Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones Indicadores Metodologia
Problema General Objetivo General Hipotesis General POBLACION
Determinar la relacion Existe una relacion Selaios Trabajadores de la Cooperativa de Ahorro
:Cual es la relacion que existe que existe entre la significativa entre la v Credite 29 de agosto de la PNP
entre la compensacion laboral | compensacion laboral y | compensacion laboral y Sueldo L.TD.A, Lma 2020
y la productividad laboral del | la productividad laboral | la preductividad laboral Remuneraciones |  Retribucion
personal de la Cooperativa de del personal de la del personal de la acorde a MUESTRA
Ahorro v Credito 29 de agosto | Cooperativa de Ahorroy | Cooperativa de Ahorro competencias
delaPNPL.TD.A, Lima Credito 29 de agostode | v Credito 29 de agosto Requisi Trabajadores del area Administrativa de la
20207 laPNPLTDA Lima delaPNPLTDA, eqt-us;to_s Cooperativa de Ahorro v Credito 29 de
2020 Lima 2020 e agosto de laPNP L.T.D A, Lima 2020
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificos | Compensacién Muestra no probabilistica
Laboral Monetario
(Independiente
: 52 Incentivos Enfoque
— " . Determinar la relacion Exx_sge e relaclol:;s
yCulles la relacioe que ex?ste entre las remmeraciones | SEncativa entre No monetario
entre las remuneraciones yla | 50 a1 ey | TEIIURETaCioNes y la
productividad laboral del 2 gel PR productividad laboral Gttt
personal de la Cooperativa de Coo ersti\'a & A del personal de la y . AtV
Ahorro y Crédito 29 de agosto Crégito 20 de a. i do Cooperativa de Ahorro Asxgtepcm
delaPNPL.TD.A Lima aPNPLTD f Li v Crédito 29 de agosto me;hco 7
2020? 2 5020 T 0 | “delaPNPLTDA, Presticiciis hospitalaria
Lima 2020 Reconocimient TIPO DE INVESTIGACION
0




Planes de

prestacion Basico
: 5y Existe una relacion . NV N
;Cual es la relacion que existe Detemmer |2 {elamfm significativa entre los Cendiciones de PREVELBEINNEITCALION
¢ re T entre los incentivos y la ke e trabajo
roductividad laboral del | Productividad laboraldel | b ciidad Taboral = .
e?sonal de 1a Cooperativa de pestomal (b2 " del personal de la Descopfvo-come aciom]
fela PNleb;l'OE)A, Lina 1aPNPLTDA. Lima Yd%‘ﬁd’g%g%_d-f J.'i)g‘c‘)\sto Reckies Relaciones con DISENO DE INVESTIGACION
: 2020. LA bigignices. colegas
Lima 2020. Productividad _
Laboral No experimental-transversal
) B (Dependiente) TECNICAS

¢Cual es la relacion que existe elg:;teellmmas- presltaa;?cl;zcel?l:, : si;jgi:;f;:iﬁéogs &gggﬁ;ﬁ ] Encuesta

entre las prestaciones y la e - prestaciones y la '

productividad sboral del 1" P;;";‘i‘;‘::lddlea‘l’:m productividad laboral INSTRUMENTOS
person: : e la ﬁperan\ ade Cooperativa de Aborro'y del personal de la -
Ahorro vy Credito 29 de agosto > © | Cooperativa de Ahorro Factores Responsabilida A

: Credito 29 de agosto de ; e Cuestionario
delaPNPL.T.D.A. Lima WPNPLTDA Li v Credito 29 de agosto motivacionales d
2020? % oo T | “delaPNPLIDA,
Lima 2020.

Satisfaccion




Instru

Cuestionario de compensacion laboral en los trabajadores de la Cooperativa de Ahorro

Estimado trabajador, con el propésito de conocer cual es su opinién acerca de la
compensacién laboral que se da en la cooperativa, a continuacion, le mostramos una
serie de items a los que debera responder con la mayor sinceridad. De antemano se le

mento

y Crédito 29 de Agosto de la PNP LTDA, Lima 2020

agradece su participacion.

Instrucciones:

Leer cada una de las premisas, marcar con una (x) dentro de los recuadros en las cuales
puede encontrar las alternativas que mejor crea conveniente, teniendo en cuenta el valor

de su respuesta. Marcar una sola alternativa por premisa.

ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5
NUNCA CASI A VECES | CASI SIEMPRE SIEMPRE
NUNCA
ESCALA DE VALORACION
N° DIMENSIONES SC ORACIO

1] 2] 3] 4]c5s

REMUNERACIONES

Considera usted que el sueldo que

1 |recibe es acorde con el trabajo que
realiza

2 Considera usted que su sueldo satisface
sus necesidades béasicas

3 Conoce usted el sueldo que se le paga
por su trabajo

4 Conoce las politicas de remuneraciones
que tiene la cooperativa

5 Sabe si los salarios son equitativos de
acuerdo al puesto que desempefia
Actualmente su salario esta ligado a la

6 |cantidad de produccion que tiene
asignada

7 Se le ha pagado en su totalidad el
salario a que tiene derecho

INCENTIVOS

8 Recibe algun pago de remuneracion
variable por alguna labor extra

9 Se registra el pago de remuneracion
variable en su boleta de pago
Los criterios para el pago de

10 [remuneracion variable estan bien
justificado

11 Ha recibo algun pago de incentivo como

resultado de su trabajo




Existe alguna actividad para nombrar al

12 trabajador del mes
Considera usted que la realizacién de
13 | eventos permite la integracion del
personal
14 Considera que los eventos deben

realizarse con mas frecuencia

PRESTACIONES

Ha recibido capacitacion sobre como

15 realizar su trabajo
Considera que los programas de

16 | capacitacion llevan a un mejor
desemperfio

17 Recibe asistencia médico hospitalaria
particular por parte de la cooperativa
El servicio que recibe cubre sus

18 .
expectativas de salud
Existen restricciones para la obtencion

19 |de los préstamos que ofrece la
cooperativa

20 Se toma en cuenta el tiempo de servicio

para dar préstamos al personal




Cuestionario de productividad laboral en los trabajadores de la Cooperativa de
Ahorro y Crédito 29 de Agosto de la PNP LTDA, Lima 2020

Estimado trabajador, con el propésito de conocer cual es su opinién acerca de la
productividad laboral que se da en la cooperativa, a continuacion, le mostramos una
serie de items a los que debera responder con la mayor sinceridad. De antemano se le
agradece su participacion.

Instrucciones:

Leer cada una de las premisas, marcar con una (x) dentro de los recuadros en las cuales
puede encontrar las alternativas que mejor crea conveniente, teniendo en cuenta el valor
de su respuesta. Marcar una sola alternativa por premisa.

ESCALA VALORATIVA
1 2 3 4 5
NUNCA CASI A VECES | CASI SIEMPRE SIEMPRE
NUNCA
ESCALA DE VALORACION
N° DIMENSIONES SC ORACIO

1] 23|45

FACTORES HIGIENICOS

Las condiciones de trabajo le permiten
1 |desarrollar sus funciones de manera
Optima

El personal se da abasto para atender
toda la carga laboral

3 | Existe cooperacion entre colegas

La comunicacién entre colegas se da de

4
manera oportuna

5 Me considero una persona con
competencia laboral

6 Sus funciones se encuentran orientadas

a lograr objetivos
FACTORES MOTIVACIONALES

El personal hace uso responsable de los
equipos de la cooperativa

Asume responsabilidad en los procesos
productivos de su area

7

9 |Lajornada laboral le genera satisfaccion

Se siente comodo para realizar

10 .
consultas a su supervisor
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“Compensacién y productividad laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de agosto de la PNP

L.T.D.A.. Lima - 2022"

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO A Ana Lucia Laurente Cuaresma

Indicadores

Criterios

Deficiente

0-20

Regular
21 - 40

Buena
41 - &6l

Muy Buena
61 - B0

Excelente
B1-100

OBSERVACIONES

ASPECTOS DE VALIDACION

B

11

16

21

26 &

36

41

46 (A

&1

&6

ra

TE

a1

g6

™

10

13

20

20 i3

H |

E

T0

73

a3

20

5

100

1. Claridad

Esta formulado
con un lenguaje
apropiado

a5

2 Objetividad

Esta expresado en
conductas
observables

a3

3_Actualidad

Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la
investigacion

20

4 Organizacidn

Existe
organizacion
logica entre sus
items

una

a3

5. Suficiencia

Aspectos
necesarios en

S0




cantidad y

calidad.
Adecuado  para 83
valorar las
6.ntencionaldiad | dimensiones del
tema de la
investigacion
Basado en a0

aspectos tedricos-
cientificos de la
investigacion

7.Consistencia

Tiens relacion 90
8.Coherencia entre las variables

e indicadores

La estrategia 0

responde a la
elaboracion de la
investigacion

9 Metodologia

INSTRUCCIOMNES: Este instrumento, sinve para que el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia del Instrumento que se esta validando.
Debera colocar la puntuaciaon que considere pertinente  a los diferentes enunciados.

Lima, 18 de abril de 2022.

o a.;-?ﬂz;-;-uf- -
Dra. - Sofia Irene Delgado Wong
DMI: 16680531
Teléfono: 982516367
E-mail: dwongsi@ucvvirtual.edu.pe
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UnivERSigap CESAR VaLLEM

“Compensacion y productividad laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de agosto de la PNP

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO A Ana Lucia Laurente Cuaresm

L.T.D.A., Lima - 2022"

. I Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0 20 zigjjqu o r::[ g0 a1 100 OBSERVACIONES
& [11 |18 L M| s |5 61 (66 (71 [76 |81 |86 |™ |96
ASPECTOS DE VALIDACION w |15 | 0 | 23 45 |50 | 55 65 |70 |73 |80 |85 | %0 |5 | 100
Esta formuladao 34|
1. Claridad con un lenguaje
apropiado
Esta expresado en 40
2 Ohbjetividad conductas
observables
Adecuado al &5
3. Actualidad enfogue tedrico
abordado en la
investigacion
Existe una &2
4.Organizacién D’rg.anizacic':n
logica entre sus
items
5_Suficiencia Aspectos 88
necesarios en




cantidad y
calidad.

& Intencionaldiad

Adecuada pars
walarar las
dimensziones de
tema de =
imvestigacion

7_Consistencia

Basado an
aspectos tedricos-
cientificos de |z
investigacion

aE

B_ Coherencia

Tiene relacion
entre las variables
e imdicadores

2]

3. Metodologia

L= estrategis
responde = =
slaborzcian de |z
imvestigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para gque el EXPERTO EVALUADOR evalie la pertinencia, eficacia de
Debera colocar la puntuacién que considere pertinente

a los diferentes enunciados.

Instrumento gque se ests validando.

Lima, 01 de abrjl de 2022,

D5, Maria cristing Huaman, Lopes
DI 71441620
Teléfono: 980 420 285
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“Compensacion y productividad laboral en la Cooperativa de Ahorro y Crédito 29 de agosto de la PNP

L.TlD.A., Lima - 2022"

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO A Ana Lucia Laurente Cuaresma

. i Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 a1 - &0 £1- 80 a1 - 100 OB SERVACIONES
11 |18 |21 |26 |31 |36 |41 |48 |51 |56 |61 |66 |71 |76 | 81 | B | =1 L
ASPECTOS DE VALIDACION 10 |15 | 20 | =25 |30 | 35 |40 |45 | 60 | 55 | GO | 65 | 70 | 75 | B0 | B5 | 90 | =5 | 100
Esta formulado k: 11
1.Claridad com un lenguaje
apropiado
Esta expresado en 29
2_Objetividad conductas
obzervables
Adecuado al a0
. enfogque  tedrico
#-Actualidad sbordzde en s
inwestigacian
Exizte uns 84
4 Organizacian -:lfrg_anlzacmn
lagica entre =sus
items
S Swuficiencia Aspectos BE
NEeCEsarias en




cantidad y
calidad.

& Intencionaldiad

Adecuado pars
wvalorar las
dimensiones de
tema de I=
investigacion

a0

7.Consistencia

Basado =l
aspectos tedricos-
cientificos de |z
investigacion

a8

8_Coherencia

Tiene relacion
entre las variables
e indicadores

a0

9_Metodologia

L= estrategis
responde = =
slaboracian de |z
investigacidn

a7

INETRUCCIONES: Este instrumento, sirve para gque el EXPERTO EVALUADOR svalde la pertinencia, eficacia de

Deberd colocar la puntuacidn que considere pertinenta a2 los diferentes enunciados.

Instrumento gue se astd validando.

Lima, 18 de abril de 2022

MG.C Jesds Pedro Roman Salazar
CMi: 70053063
Telefono: 941 457 E56

E-mail: jreman.s&hotmail.com




ucv

UHINERSIDADR
CEERE WaLLED

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Sofia Delgads Wang deniificado con DMNI KNP 186B0531 Doctor en Adminsirsacsm
W= colegiabura 02226 de professdn Licendada an Adminisiracidn desampaifidndame
sclualmednle como Dooenle an Universsdad Ceasar Walleg.

Por medio de la prasents hagpo constar gue he revisado con fines de Validacion

el insbumerla:

Cussslianario & And Leca Laurenbs Cusmesma

Luego de hacer |as observaciones parlinentes, pueds Tormular las sipuienbes

SO SEERCiGNE s,

Cuemionadio dingds Asa

8 Momdalogia

., DEFICENTE | ACEPTABLE BUENG ALY B MO ERCELENTE

Lisicl ai Lt Cliarasima

X
1. Clarkdad

X
2 Dt readad
3 Act uad idad x

K
A Dvgareaacide

K
5 Suifici @nicia

X
6. encona | ead

X
T CorcisTesrtia

K
E.CofFsrancia

X




En sefial de conformidad firmo la presente en |a ciudad de Lima a los 01 dias del mes

de abeil del Dos mil veinlidds.
> _

Dra. : Sofia Irene Dekyado Wong
DNI - 16680531

Especiabidad: Administracion

E-mail . dwongsi@ucvvirtual edu.pe



CESAR WVALLEID

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Maria Cristina Huaman Loper identificado con DM M® 71441620 de profesion

Licenciado en Administracion desempefiandome actualmente como Jefa de Gestion

de Desarmolio Humano en la Cooperativa de ahormo y crédito 29 de agosto de la PNP
LT.D.A

Por medio de la presents hago constar gue he revisado con fines de YValidacion

el instrumento:
Cuestionaro de Ana Lucia Laurente Cuaresma

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular kas siguientes

apreciaciones.

Cue_stlc-naru:- dirigido  Ana DEFRCIENTE ACEPTABLE BUEND MUY BUEND ENCELENTE
Lucia Laurente Cuaresma
y X
1.claridad
X
2.objetividad
) x
3.actualidad
- s X
4. 0Organizacion
_ X
5. suficiencia
X ) E
6.Intencionalidad
) . X
7.Consistencia
i X
8.Coherencia
. x
o.mMetodologa




En sefial de conformidad firmo la presente en la ciudad de Lima a los 01 dias del mes
de abril del Dos mil veintidos.

Dra. : Maria Cristina Huaman Lopez
DNI 1 71441620
E-mail . mhuaman@29deagosto.com




CESAR WaLLEID

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Jests Pedro Roman Salazar identificado con DNI N° TDD53083 Magister en

Administracion- MBA N° colegiatum 019950 de profesion Licenciado en

Administracion desempenandome actuaiments como

For medio de |a presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

gl instrumenio:

Cusstonano de Ana Lucia Laurente Cuaresma

Luego de hacer las obsernvaciones pertinentes, pusdo formular [as siguientes

Aprecacames,

Cusstionaria nir'E oo AN

3 Metodologis

DEFHIENTE ACEPTAELE BLIERD MILPF BLIEND EXCELENTE
Luoa Lawrente Ousresms
) X
1 Clmmiied
. X
zﬂujer.rn:un
X
3 Actuslicad
- =¥ I
-1-.-.':lr5'-u13.-:||:|n
.. X
N Sudfigenci
. X
Elntenooralidad
N X
T LoREstenos
. X
ECohararCs
X




En senal de conformidad frmo la presente &n |3 ciudad de Lima a los 01 dias del mes
de abil del Dos mil ventidos.

Mg. : Magister en Administracion - MBA
DHI : 70053083

Especialidad: Administracion

E-mail . jroman.siThoimail.com




“Ano del Fortalecimiento de la Soberania Nacional®

LOE OLIWGS, 20 de marzo de 2022

Senor]a)

Maria Cristina Huaman Lopez

Recursos Humanos

Cooperativa de Ahorro y Cradito 29 de agosto de la PNP LT.DA.

Asunto: Autorizar para la ejecucion del Proyecio de Investigacian de ADMIMISTRACIOMN

Die: mi mayor consideracion:

E= miwy grato dirigirme a usted, para ssludardo muy cordialments en nombre de s
Universsdad Cesar Wallsgo Filial LTS OLNDOS v en 2l mic propio, desearks la continuidad y

Exitas en la gesticn que viens desempenando.

& su wez, la presente tiene como objetivo solicitar su auwiorizacicn, a fin de que
el(la) Bach. &na Lucia Laurente Cuaresma, con DM 72573850, 32 Programa de
Titulacicn para universidades no Bocenciadas, Taller de Elaboracion de Tesis de la

Escusls Académica Profesional de ADMIMISTRACION, pueda ejecutar su investigacion
fitulada: * Compensacion y productividad laboral en la Cooperativa de Ahomo y
Credito 29 de agosto de |la PNP L.T.DLA, Lima - 2020", en I3 instiucian gue perenscs
a su digna Direccion; agradecers sa le brinden las facilidades correspondienies.

Sin ofro particular, me despido de Usted, no sin antes expresar los sentimientos de
mi especial consideracidn personsl

Atentarnenie,

Dra. Veaelfe Cacllla Plasencia Marfhos
Coordins-dora Neckonsd Tilacidn
FE Adm iwdsira cidea



Resultados de la encuesta a la muestra censal piloto para determinar la

confiabilidad
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