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RESUMEN

El objetivo general fue determinar la relaciéon entre la estrategia de compensacion y
la rotacion del personal en una empresa de paisajismo urbano, Surquillo 2021. La
metodologia que se utilizdé fue la investigacion aplicada, de enfoque cuantitativo,
correlacional, disefio no experimental de corte transversal. Se tomo en cuenta a una
poblacion de 40 colaboradores de campo que laboran en la empresa. Para la
recoleccion de datos se utilizé la técnica de la encuesta, a través del cuestionario,
previamente validados, se demostré la validez y la confiabilidad, mediante la técnica
de opinién de expertos y el Alfa de Cron Bach que como resultado se obtuvo el valor
de 0.931. Para las variables los instrumentos se graduaron en la escala de Likert.
Como resultados para la comprobacion de hipétesis se utilizé el Rho Spearman
obteniéndose 0.687, indicando una representacion positiva moderada entre ambas
variables. Y un nivel de significancia de ,000 indicando que ay relacion entre ambas
variables. Como conclusién, en cuanto sean mejores las estrategias de
compensacion aplicadas en la empresa ya sean de compensacion econémica y no
econdmica, como también por medio de la compensacion de orientacion al futuro, se

podra reducir la rotacion del personal en la empresa de estudio.

Palabras clave: Estrategia de compensacion, rotacion del personal, motivacion,

rendimiento
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ABSTRACT

The general objective was to determine the relationship between the compensation
strategy and employee turnover in an urban landscaping company, Surquillo 2021.
The methodology used was applied research, with a quantitative, correlational, non-
experimental, cross-sectional design. A population of 40 field collaborators working
in the company was taken into account. For data collection, the survey technique was
used, through the questionnaire, previously validated, validity and reliability were
demonstrated by means of the expert opinion technique and Cronbach's Alpha, which
resulted in a value of 0.931. For the variables, the instruments were graded on the
Likert scale. As results for hypothesis testing, the Rho Spearman was used, obtaining
0.687, indicating a moderate positive representation between both variables. And a
significance level of .000 indicating that there is a relationship between both variables.
As a conclusion, as soon as the compensation strategies applied in the company are
improved, whether they are economic and non- economic compensation, as well as
through future-oriented compensation, it will be possible to reduce personnel turnover

in the company under study.

Key words: Compensation strategy, employee turnover, motivation, performance.
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l. INTRODUCCION

En esta tesis se presentd como realidad problematica los siguientes
acontecimientos:

A nivel internacional, la aplicacién de las estrategias de compensacion del
personal hoy en dia es un reto muy importante para las empresas de todos los
rubros, a su vez también para las industrias grandes con personal masivo y que no
controlan la constante rotacion. Segun la revista de recursos humanos publicado
por Dapena (2020) argumenta que los sistemas de compensacion extra salarial, en
su condicion de mecanismos esenciales de retribucion no monetaria y de
motivacién profesional y humana, han ido adquiriendo, en tiempos recientes, una
relevancia fundamental desde la perspectiva holistica y humanista de la funcion de
recursos humanos en la gestion publica. Tan desconocidos en el ambito publico
como atractivos en el disefio de una organizacion inteligente, en la actualidad son
cada vez mas las entidades del sector publico que han decidido ofrecer a su
personal otras opciones distintas a la retribucion pura y dura en un 50%. Por otra
parte, ElI incremento de la covid-19 en todos los paises ha generado una crisis
economica mundial, que ha generado como consecuencia la paralizacion de todas
las actividades en las grandes industrias, dejando en la deriva a miles de personas
desempleadas por el motivo del contagio masivo del covid-19 y la priorizacion de la

salud del personal.

A nivel nacional, se pudo determinar que la implantacion de estrategias de
compensacion en la gestion de recursos humano no es adecuada en muchas
empresa pequefias y grandes teniendo como consecuencia la constante rotacion
de sus personales, lo cual genera pérdidas econdémicas e ineficiencia en los
cumplimientos de los contratos de los clientes, por ello es conveniente mejorar las
estrategias que compensen y motiven al personal para evitar pérdidas y generar
mayor competitividad e incrementar la eficacia y compromiso de los
colaboradores. Carnaqué (2014) argumenta que en el ambito laboral el mercado
permite dar a conocer el talento por el cual se compite, mediante esto, se puede
realizar estrategias de sueldos de ingreso, poniéndonos en una posicidon media, o
ser lideres en las compensaciones de los puestos en general o como también por
grupos especificos, por grupos de mayor jerarquia, todo ellos diferenciados por el

nivel de profesionalismo o lideres en cada puesto en el que seran



asignados estratégicamente. Por tanto, es importante que las organizaciones que
cuentan con personales, desarrollen un proceso adecuado desde la adquisicion o
reclutamiento del personal con politicas que salvaguarden la seguridad del
personal como también plantear estrategias de compensacion que permitan
motivar y contar con la permanencia de un personal competitivo dispuesto a dar

un 100% de su rendimiento laboral.

En la ciudad de Lima, paisajismo urbano es una empresa peruana dedica
a las actividades de paisajismo y servicios de mantenimiento conexos como el
mantenimiento de campos santos y jardines del estado formando parte del sector
econémico. En la empresa se puede observar que hay varios problemas, tales
como; la constante rotacion del personal y esto se debe a las exigencias y maltrato
sicolégico por parte de los directivos generando desmotivacion total en los
trabajadores, seguidamente cuenta también con un control inadecuado en el
proceso de la contratacion del personal, lo cual genera consecuencias en el
transcurso de losdias y perdidas econdmicas. Ante esto, en la empresa se deberia
crear estrategias y herramientas para tener un control adecuado y poder disminuir
los errores continuos generados principalmente por un inadecuado control de
seleccion del personal y por falta de politicas que salvaguarden la seguridad del
trabajador, también crear estrategias que permitan compensar a los trabajadores
gue pueda generar motivacion y mayor compromiso, de no ser asi, esto afectara
en el desarrollo continuo de las actividades diarias del colaborador, ocasionando
también indiferencias con los subordinados, como también perdidas econémicas,
en consecuente se debe tomar acciones ante esta situacion para lograr la
competitividad de los personales para alcanzarlos objetivos de la empresa. Por
tanto, esta investigacion buscé determinar la relacion entre la estrategia de

compensacion del personal y la rotacién del personal.

Para continuar, se formulé el problema general de esta investigacion:

¢,De qué manera se relaciona la estrategia de compensacion y la rotacion del

personal en una empresa de paisajismo urbano, Surquillo 20217

Seguidamente, procederemos a presentar los problemas especificos que se



plantearon en esta investigacion:

o ¢, Qué relacion existe entre la compensacion econdmica y la rotacion del
personal en una empresa de paisajismo urbano, Surquillo 20217

. ¢ Qué relacidn existe entre la compensacion no econdmica y la rotacion del
personal en una empresa de paisajismo urbano, Surquillo 20217

. ¢, Qué relacion existe entre las estrategias de compensacion de orientacion
al futuro y la rotacién del personal en una empresa de paisajismo urbano, Surquillo
20217

Los temas que se van a llevar acabo en esta investigacion se pudieron
realizar por muchas razones fundamentales, por este sentido seran

debidamente justificadas a continuacion:

Justificacion Teorica, la presente tesis se redactd a base de sustento tedricos
de investigadores expertos en los temas de estrategias de compensacion y la
rotacion del personal, con el propésito de relacionar las teorias en todo los aspectos,
enfocadas en solucionar el problema actual de la organizacibn que se esta
estudiando, a la vez generar aportes de conocimientos de la actualidad para
estudios posteriores sobre la presente investigacion, que permitan generar mayor
entendimiento alas empresas en los recursos humanos y brindar propuestas de
solucion para un mejor proceso de las actividades en todos los departamentos de

la empresa y generar mayor competitividad.

Justificacion practica, el propdsito del presente trabajo fue, dar a conocer la
relacion que existe entre la estrategia de compensacion y la rotacion del personal
en una empresa de paisajismo urbano, esto permitira que el area competente en la
administracién de recursos humanos y la empresa en conjunto ejecuten nuevos
pardmetros y estrategias para retener y tener motivados a su personal, de tal
manera puedan minimizar los fallos existentes para la motivacion del personal y
lograr un mayor rendimiento, asimismo, esta investigacion puede usarse como guia
0 como un tipo referencial para investigaciones de tipo experimental o trabajos

descriptivos.

Justificacién Social, el presente estudio consisti6 en modificar la estrategia de

compensacion y la rotacion del personal siendo de mucha importancia, porque nos



permite manejar un modelo adecuado de compensaciones de acuerdo al tipo de
empresa y la magnitud, ademas podremos identificar aspectos de motivacion
reflejados a través del buen clima laboral, permitiendo generar mayor confiabilidad
por parte del personal con sus respectivos directivos de cada area de la empresa.
Por ello, la informacién que se obtuvo de esta investigaciéon ayudd a formar un
nuevo método de compensar al personal de las empresas para poder contar con

resultados 6ptimos como organizacién frente a la competencia. Por Ultimo

Justificacion Metodoldgica, esta investigacibn conté con averiguaciones
veridica de autores y fuentes confiables, asimismo pasaran por un riguroso
analisis con los instrumentos de evaluacion para generar un mayor control de los
datos obtenidos, la fuente principal para la recopilacion de datos e informacién de
campo sera en el area de operaciones de la organizacion de paisajismo urbano,

con el propadsito de efectuar el método cientifico de lainvestigacion.

Asi mismo, el objetivo general de esta investigacion es la siguiente:

Determinar la relacidon entre la estrategia de compensacion y la rotacion del

personal en una empresa de paisajismo urbano, Surquillo 2021

El presente trabajo tubo como objetivos especificos las siguientes:

o Identificar la relacion entre la compensacién economica y la rotacion del
personal en una empresa de paisajismo urbano, Surquillo 2021.

o Identificar la relacion entre la compensacion no econdémica y la rotacion del
personal en una empresa de paisajismo urbano, Surquillo 2021.

o Identificar la relacidén entre las estrategias de compensacion de orientacion
al futuro y la rotacion del personal en una empresa de paisajismo urbano, Surquillo
2021.



Esta investigacion se planteo la siguiente hipotesis general:

Existe relacién entre la estrategia de compensacion y la rotacidn del personal en

una empresa de paisajismo urbano, Surquillo 2021

Por consiguiente, el presente estudio cuenta con las hipétesis
especificas:

. Existe relacion entre la compensacion econdmica y la rotacion del personal
en una empresa de paisajismo urbano, Surquillo 2021.

. Existe relacién entre la compensacion no econdmica y la rotacion del
personal en una empresa de paisajismo urbano, Surquillo 2021.

o Existe relacién entre la estrategia de compensacion de orientacion al
futuro y la rotacion del personal en una empresa de paisajismo urbano, Surquillo
2021.



II. MARCO TEORICO

Para el desarrollo de este estudio se considerd algunos trabajos previos

internacionales que a continuacion se menciona:

Ortiz y Muskus (2018) en su investigacion titulada “Propuesta de un sistema de
compensacion salarial como factor dinamizador del desarrollo organizacional para
el Centro de Sistemas de Antioquia CENSA, sede Monteria”: tuvo como objetivo
general, Proponer un sistema de compensacion salarial como factor dinamizador
del desarrollo organizacional para el Centro de Sistemas de Antioquia CENSA, sede
Monteria. La investigacion fue de enfoque cuantitativa de tipo exploratoria,
descriptiva y correlacional, la poblacidén estuvo conformada por 28 colaboradores,
la técnica fue la encuesta, el instrumento que utilizo fue censal. Los principales
resultados en el que llegaron fue que los colaboradores de CENSA no estan
satisfechos con los beneficios reglamentarios que ofrece la institucion
estadisticamente figurado en un 79%, por considerarlos insuficientes. Pero, son tan
pocas las oportunidades en el mercado laboral, que los obliga a seguir en la
institucion, solo por la necesidad de cubrir sus obligaciones que le demanda el
entorno, del mismo modo el 89% de los colaboradores dicen no estar de acuerdo
con las prestaciones. Concluyen indicando que, ante la deficiencia econémica de
las remuneraciones, genera una insatisfaccion y desmotivacién que perjudica el
total de la imagen de la organizacion, debido a la falta del cumplimiento con el
principio de equidad interna y externa necesaria para la retencion y motivacion

laboral.

Almadana (2016) en su estudio propone como titulo la “Direccidén estratégica
de recursos humanos y compensacion total”: conto con el objetivo general que fue,
la magnitud de importancia que puede tener la compensacion total como estrategia
de recursos humanos y comprobar si aun sigue estando dentro de las formas de
retribucion extrinseca financiera directa ya que es la condicién mas valorada de la
misma. Su tesis fue de enfoque cuantitativa de tipo no exploratoria, descriptiva y
correlacional, su poblacion fue conformada por 40 empleados, uso la técnica de la
encuesta, el instrumento utilizado fue de tipo cuestionario. Donde su principal
resultado estadistico fue que a valoracién general de los resultados fueron positivos,
en cuanto a pertenencia al comité de direccién en un 60,0% e influencia en 72,5%,

y existe mas relacion en la alineacion estratégica con un 95,0%. Esto indica que hay



profesionales de RR. HH que cuentan con méas dominio en la organizacion, lo que
facilita el desarrollo y la aplicacion de los sistemas de compensacion por medio de
los mismos, con una influencia asertiva en la empresa. Concluy6 indicando que los
nuevos modelos y tendencias sistematicas de compensar en funcion a la actual de
la informacién y la confianza por el capital humano y evitando la rotacion del personal
deben brindar mejores resultados factibles tanto en la retribucién financiera como
también la no financiera.

Cole & Devore (2014). En su investigacion titulada “Explorar usos efectivos de
las practicas de regreso al trabajo como una estrategia para reducir los costos de
compensacion para trabajadores en los distritos escolares publicos de California”:
obtuvo como objetivo general, determinar el grado de uso de las 11 estrategias de
retorno al trabajo (RTW) de R. Hall y Kaleta (2005) y el grado de importancia de las
11 estrategias de RTW para reducir los costos de compensacion de los trabajadores
segun se perciben. Por los coordinadores de RTW del distrito escolar de California
en los distritos que operan un programa de RTW. el estudio fue de enfoque
cuantitativa de tipo no exploratoria, descriptiva y correlacional, tuvo como poblacion
a 41 colaboradores, opto por la técnica de la encuesta y el instrumento utilizado fue
de tipo cuestionario. Donde su principal resultado estadistico fue que a valoracion
general de los resultados espositiva por lo que las estrategias de RTW de Hall y
Kaleta estan siendo utilizadas en gran medida por los 41 distritos escolares de
California en este estudio, donde 10 de las 11 estrategias de RTW estan siendo
utilizados en los distritos. Concluyo indicando las 11 estrategias de RTW como
importantes para reducir los costos de compensacion para trabajadores. Debido a
gue existia una diferencia estadisticamente considerable entre el grado de uso y el
grado de importancia percibida de las estrategias RTW de R. Hall y Kaleta para

reducir los costos de compensacion labora.

Seguidamente, se muestran los antecedentes nacionales que sustentan la
investigacion:
Carnaque (2014) su proyecto titulada “sistema de compensacion salarial y
desempefio laboral de los trabajadores del instituto de educacién superior
tecnolégico abaco Chiclayo”: tuvo como objetivo general Dar a conocer la relacion

existente entre el sistema de compensacion salarial y el desempefio laboral de los



colaboradores del Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Privado (IESTP)
Abaco Chiclayo. El estudio fue de enfoque cuantitativa del tipo exploratorio,
descriptiva y correlacional, su poblacion lo conformo por el personal que laboré en
el IESTP con un total de 52 personas, la técnica que empleo fue la observacion, el
instrumento que utilizo fue el censal. Los principales resultados estadisticos
descriptivos fueron que el 75% indico estar en desacuerdo con sus remuneraciones,
El 81% de los colaboradores creen que hay una equilibrio entre lo que se encuentran
en la actualidad en el Instituto y la competencia (mercado) ofrece; lo cual concluy6
indicando que en el IESTP Abaco Chiclayo su hay una relacién entre el desempefio
laboral y el sistema de compensacion salarial es efectiva, lo que hace notar previo
a una renovacion en el sistema de compensacion salarial se puede lograr aumentar

la productividad del colaborador.

Estela y Fernandez (2019) en su investigacion titulada “Sistema de
compensacion salarial y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores
Emapa San Martin S.A. sede Tarapoto, afio 2017”: tuvo como objetivo general
determinar la relacion que hay entre el sistema de compensacion salarial y el
desemperio laboral de los colaboradores de la Empresa Emapa San Martin S.A
sede Tarapoto, afio 2017. Su estudio conto con un enfoque cuantitativa de tipo no
experimental transversal, descriptiva y correlacional, su poblacion estuvo
conformado por 146 trabajadores, opto con la técnica de la encuesta, el instrumento
utilizado fue el cuestionario de encuesta. Donde su principal resultado fue que el
37,7%del total de sus trabajadores estdn sumamente en desacuerdo; como
también 24,7% (36) parcialmente estan de acuerdo y en desacuerdo con el Sistema
de compensacién salarial de la Empresa Emapa San Martin S.A sede Tarapoto,
afio 2017. Concluy6 indicando que existe una relacidon positivamente de un 97%
con el desenvolvimiento laboral de los colaboradores, por ello hace mencion que
existe deficiencias en la estructura del sistema salarial, generando deficiencias en

el desempefio laboral.

Flores (2019) en su investigacion titulada “Gestidon de las compensaciones y
desercién laboral en los colaboradores de la empresa atento S.A”: tuvo como
objetivo general comprobar la relacion que existe entre la gestibn de las
compensaciones y la desercion laboral en los trabajadores de la empresa Atento

S.A. Su estudio conto con un enfoque cuantitativa de tipo no exploratorio,



descriptiva y correlacional, su poblacion fue conformado por el area de ventas con
una cantidad de 50 colaboradores, la técnica empleada fue el de probabilista, el
instrumento que utilizo fue el censal. Los principales resultados estadisticos fueron
gue hay relacion sumamente significativamente entre gestion de compensaciones
y desercion laboral en los trabajadores de la empresa Atento S.A.-2017, mediante
un Rho de Spearman de -,707 a un nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05.
Existe relacion altamente significativamente entre la dimension fase de lanzamiento
y desercion laboral en los colaboradores de la empresa Atento S.A.-2017, mediante
un Rho de Spearmande -0,744 a un nivel de significancia de 0,000 menor a 0,05.
Concluye sefialando que si la organizacion maneja un buen sistema de gestion de
compensaciones laborales entonces habrd una reduccion significativa en los

indices de desercion laboral.

Mayorga y Hoyos (2017) en su tesis titulada “propuesta de compensaciones
para la mejora en la retencion del personal operario de una empresa de servicios
en lima, 2016 — 2017”: tuvo como objetivo general. Comprobar como una propuesta
de compensaciones contribuye a mejorar la retencion del colaborador en la
organizacion de servicios en Lima 2016 — 2017. Su estudio fue de enfoque
cuantitativa de tipo no exploratorio, descriptiva y correlacional, la poblacién estuvo
conformado por las areas operativas con 313 trabajadores, empleo la técnica de la
encuesta y la entrevista, el instrumento utilizado fue un cuestionario. Los principales
resultados fueron que el 47% de encuestados sefialan que no son valorados y
reconocidos por sus jefaturas en el desarrollo de sus labores, con el desarrollo de
la propuesta de compensaciones podremos cubrir la necesidad total del indice
encuestado, también que solo el 26% de los encuestados sefialan que se mantendra
en la empresa ante alguna propuesta laboral, con el desarrollo de la propuesta de
compensaciones podremos mejorar el indice de fidelizacion del personal operario
en un 10% de 26% a 36%. Concluyeron indicando que por medio de propuestas de
compensaciones contribuird en mejorar la retencién del trabajador operario en la

organizacion del rubro de servicio.

Bazan (2018) en su tesis titulada “Gestién de las compensaciones y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la agencia pachacamac de mi
banco, lima — 2017”: tuvo como objetivo general poder determinar la relacién que

existe entre la gestion de compensaciones y el compromiso organizacional en los



trabajadores de la agencia de Mi Banco Pachacamac | Lima -2017. Su estudio fue
de enfoque cuantitativa de tipo no experimental, descriptiva y correlacional,
conformo su poblacion con 50 colaboradores, empleo la técnica de una encuesta, su
instrumento utilizado fue el cuestionario. Sus resultados principales estadisticos
fueron que gran parte de los colaboradores de la agencia Mi Banco, reconocen en
percibir un nivel moderadamente adecuado en la variable gestion de
compensaciones, esto quiere decir el 62%, y el 24% en un nivel inoportuno y el 14%
en un nivel adecuado. Concluyo indicando que pudo identificar que hay una relacién
significativamente y directa en ambas variables de gestion de compensaciones y
compromiso organizacional en los trabajadores de la agencia Mi Banco, Lima
—2017.

Siguiendo con el proceso del desarrollo de la tesis se considero diferentes
teorias con respecto a los temas de investigacion, para ello se considero la opinion
de diferentes autores que definen de manera especifica y detallada las variables de

estudio. Por ello se pasé a conocer la variable de estrategia de compensacion.

La estrategia de compensacion es un proceso muy importante en la gestion
del talento humano de las empresas ya que permite generar una relacion colectiva
a largo plazo con el trabajador, con un rendimiento competitivo a través las
compensaciones y remuneraciones por el trabajo brindado, segun el ministerio de
trabajo y la promocion del empleo (2019) indica que compensar por tiempos de
servicios al trabajador es un beneficio social que fue regulado con en el fin de poder
otorgarle al colaborador una entrada de dinero que le permita sustentarse ante las
contingencias que pueda generar el cese de sus labores. Este beneficio esta
regulado por el (TUO) del Decreto Legislativo N° 650, aprobado por el Decreto
Supremo N° 001-97-TR, y su reglamento, Decreto Supremo N° 004-97-TR. Por otro
lado las bonificaciones y la ayuda al crecimiento profesional de los trabajadores, de
lo cual las empresas deben tomarlo en cuenta para mejorar el rendimiento de su
capital humano, como menciona Kermit y Refut (2019) que una mayor
compensacion y beneficios pagados atrae y retine al personal, muchas empresas
se han basado cada vez mas en otros beneficios destinados a mejorar la experiencia
de la vida laboral y la cultura de la empresa a los ojos de los empleados actuales y
potenciales donde la mayoria de las empresas ofrecen opciones de teletrabajo y
horario flexible, asi como opciones de vestimenta informal, mientras que un namero

creciente de empresas ofrecen una oficina que admite mascotas o nifios, horarios
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de verano o de temporada mas cortos y tiempo pagado para ser voluntario.

Asimismo, Salazar (2015) indic6 que, ante una situacién econémica deficiente,
las empresas desarrollan Planes de Retribucion Flexible en sus estrategias de
compensacion para buscar nuevas alternativas para asi, hacer frente al popular
sistema en tiempos de bonanza de lo cual las organizaciones buscan pagar mas.
Asi lo respalda Sanchez, Martinez y Moreno (2017) manifestando que el paquete
gue se requiere en el talento humano que son parte de la competencia no se ha
conseguido desarrollar de una manera integrada y coherente, debido a que no han
sido evaluados y desarrollados efectivamente los aspectos vinculados a la
personalidad. De tal manera que las compensaciones retributivas seran esenciales
para generar un ambiente favorable, lo cual la gestion del talento humano sera mas
viable atreves de las estrategias que planteen para la compensacion. Asimismo,
Quevedo (2018) considero que el concepto de beneficio es referido a todo tipo de
compensacion que no son otorgadas en efectivo a los colaboradores, sino en
especie, Tradicionalmente, los beneficios son administrados con paquetes Unicos
de opciones con sumas estandares aplicables a todos los colaboradores.
Respaldado por Armache y Armache (2016) indicando que las necesidades de los
empleadores pueden verse afectadas por varios factores, que llevaran a cambios en
la estructura de compensacion, la causa de los cambios en el empleado y el
empleador las necesidades determinaran los cambios que deben realizarse en la
compensacion. Lo cual la estructura que toda empresa con una vision prometedora

debe plantear son las estrategias de compensacion econoémica.

La compensacion comprende tres dimensiones los cuales seran presentados;
en principal tenemos la compensacion econémica lo cual las empresas con una
gestion adecuada lo plantean para empatizar con sus empleados, permitiendo la
competitividad de la empresa. Muthengi (2017) La compensacion financiera directa
actia como una fuente de motivacion para el personal y rejuvenece su desempefio,
por lo que es importante ya que ayuda a mejorar el desempefio organizacional, la
compensacion financiera indirecta, como la cobertura médica, tiene un impacto en
la salud del empleado, por lo que se encontré que la buena salud es directamente

proporcional al buen desempefio y crecimiento. En tal sentido
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Richman (2020) indica que el bajo rendimiento podria deberse a varios factores, uno
de los cuales fue la compensacion financiera y motivacién de los empleados, siendo
asi para el mejor desempefio de los colaboradores se debe considerar la
compensacion a través de un pago, esto también se debe considerar la igualdad de
género en una organizacion. Asimismo, Gomez (2016) afirma que se debe buscar
el impacto a través del uso eficaz de los RR. HH de la organizacion, donde pueda
ver argumentos para transformar, cambiar y evolucionar el concepto tradicional de
la compensacion econdémica, con el fin de que los empleados mejoren su calidad
de vida y sus ingresos para que puedan romper limites y creen estructuras que
permitan ser remunerados de acuerdo con las capacidades y habilidades de
quienes lo desempefian.

Continuando Cuguero, Fortin y Canela (2014) indican que la compensacion
material ha sido tipicamente un tipo de compensacion a la injusticia, es decir,
cuando el estado anterior a la injusticia no puede ser recuperado y se da algo mas
para compensar la injusticia o por el mal trecho que se originado con el empleado.
A ello sustenta Barreiro (2018) indicando que el propésito del sistema de
compensacion de los trabajadores es permitir a los empleadores y empleados
resolver sus potenciales diferencias sobre el dinero y la responsabilidad en privado
y rapidamente. En consecuente Quayle E., Ceplenski C., Business y Legal
Resources (2014) indicaron que, desde el punto de vista del empleado, la
remuneracion no solo es una fuente de apoyo econémico, sino también un elemento
clave para la satisfaccion en el trabajo, y un indicador que permite comparar la
situacion laboral propia con la de otros trabajadores, tanto dentro como fuera de la
organizacion del empleador. Los altos niveles de satisfaccion en el trabajo y la
percepcion generalizada de un trato justo suelen traducirse en una fuerza de trabajo

bien motivada, con una moral fuerte y un enfoque del trabajo "realizable".

Después de conocer y analizar todo con respecto a la dimension de
compensacion econdémica, se contindia con la segunda dimension de compensacion
no econdmica para lograr alcanzar la satisfaccién y motivacién del empleado en la
empresa. Por tanto, contar con una estrategia de flexibilidad laboral es adecuado en
una organizaciéon para una buena comunidad del empleado. Mera, Pozo y Ollero,
(2017) nos sefalan que el empleo a tiempo parcial permite un equilibrio entre el

trabajo y la vida, especialmente entre las mujeres con deberes familiares o
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estudiantes universitarios, lo que podria conducir a un aumento de la productividad.
También hay algunas pruebas de que el trabajo a tiempo parcial reduce el estrés
(un fendbmeno posiblemente relacionado con multiples tareas en el trabajo y en el
hogar). Por otro lado Garcia, Santillan y Salazar (2019).indican que enlos jovenes,
su estructura de valores esta mayormente enfocada al equilibrio entre lo laboral y lo
personal por lo que consideran que el trabajo representa un factor mas importante
gue la de tener una vida personal, en el momento de ser fieles, el compromiso es
para con el mismos y no para con la organizacion que les haya brindado empleo,
por tanto resulta clara la razén de la alta rotacion de los jévenes en las empresas
cuando estas no son capaces de cumplir con sus expectativas. Sustentado por
Vargas, Rincon y Gonzalez (2017) indicando que las personas de mayor conflicto
familiar o personas de menor conflicto en el trabajo acentuado en la tension y el
tiempo del trabajo, son los que hacen mas uso de politicas de conciliaciones con
frecuencia de usar las politicas de flexibilidad horaria, una modalidades de servicios
familiares, permiso y para los de menor medida que el anterior, una mayor cantidad
de individuos que hace uso de las politicas de flexibilidad de horario, asesoramiento,
servicios familiares, formacion y desarrollo, y beneficios extra salariales.
Continuando segun Castro y Serna (2016) hace referencia que el entorno
microecondmico a partir la nocion de las organizaciones, se hace evidente en torno
a la competitividad y flexibilidad, siendo este un instrumento de adaptacion de la
calidad en los personales para lograr la competitividad, lo cual es entendido a través
de puntos: que es la reduccion de costos laborales con el fin de disminuir la carga
nominal del trabajo traducido al sacrificio de las condiciones laborales de los
empleados en su ambiente laboral y el punto dos es la competitividad que se
favorece mediante incentivos que permita mejorar la productividad de los
trabajadores, lo cual esta se materializara a un plazo largo. Por ello Rodriguez
(2020) nos dice que la flexibilidad laboral se representan por diferentes maneras en
la gestion del personal en las empresas, como los servicios de outsourcing y otros
atipicas de trabajo como el empleo por temporada, el trabajo a medio tiempo, el
empleo temporal a través de agencias de intermediacion o por medio de prestacion
de servicios de profesionales; condiciones de salarios; lista de horarios de jornada
dispuestas de elecciéon para los colaboradores; teletrabajo; trabajo a distancia;
movilidad para los personales a través de distintos roles derivados de la gestién por

proyectos. Por lo tanto, esto permitira a que el empleado se adecue de
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acuerdo a su disponibilidad de sus horarios que le permita desenvolverse un 100%,
en su trabajo evitando algun malestar en cuanto a su salud o con la empresa.

La estrategia de compensacion también tiene otro tipo de beneficiar al
trabajador lo cual se da a través de los bonos de productividad, donde permite
satisfacer a los trabajadores por el mérito de su buen desempefio en la empresa,
que les permitira recibir un bono adicional a su remuneracion como cupos de
alimentos, paquetes de viajes y el ahorro interno. Segun Saucedo y Juérez (2017)
indicaron que el motivo econdmico que se plante6 al momento de realizar la reforma
de pensiones, seria los incentivos para el incremento de los ahorros internos, donde
también serdn enfocadas en el sector productivo, con ello incrementando la
productividad y desarrollando un circulo virtuoso que generaria mas empleos y
ahorro interno, por ello el ahorro por voluntad propia es la Unica evidencia del
incremento en la propension marginal al ahorro por parte de los trabajadores. A su
vez Alvarez y Macias (2015) manifestaron que las organizaciones de éxito necesitan
una sociedad sana y tranquila, donde la formacion, los servicios de salud y la
igualdad de oportunidades deben ser esenciales para una fuerza laboral de la
productividad, en otras situaciones, una sociedad sana genera una demanda
creciente de la organizacion, satisfaciendo necesidades humanas e incrementar las
aspiraciones. Lo cual la compensar a los trabajadores que ha alcanzado los
objetivos de la empresa es una satisfaccion y un logro, a su vez un motivo para

satisfacer a sus empleados.

Continuando con las estrategias de compensacion también es fundamental la
implementacion de las capacitaciones al personal, lo cual ayuda a generar mayor
confiabilidad y rendimiento al trabajador. Mejia, C., Chacon, J., Garay, J., Torrealba,
M., Delgado, G., Aveiro, R., Pacheco, B. y Serrano, T. (2020) indicaron que la
capacitacion continua se define como toda accion que pretende desarrollar una
organizacion o institucién hacia sus trabajadores con el propésito de mejorar sus
capacidades laborales para la competencia, estas capacitaciones se basan en
nuevos temas de la actualidad de interés del personal y/o profesional, lo cual genera
una mayor competitividad. Por otro lado, Echeverri, Garcia y Barrenechea, (2016)
mencionaron que, para estructurar un proceso de capacitacion, se debe contar con
recurso humano competente y dedicado a realizar actividades que estén

encaminadas a definir, mantener y elevar los estandares de calidad, y que
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esto a su vez conlleve a una gestion con enfoque correctivo en los procesos
asistenciales, por medio del desarrollo de acciones continuas de formacién. Como
también Mendieta, G., Solis, C., Guaméan, M., Arteaga, I. y Fernandez, J. (2019)
afirmaron que la capacitacion es parte de una estrategia que toda empresa debe
tomar para el crecimiento y desarrollo de sus empleados con el fin lograr las metas
propuestas por la organizacion, por ello deben ser capaz de brindar capacitaciones
gue en esta nueva era es parte de la educacion de los trabajadores, como aspectos
de innovacion con tecnologias de ultima generacion que faciliten acortar el tiempo

de fabricacion para incrementar laproductividad.

A continuacion, se pasé a mencionar los acontecimientos de la tercera

dimension de compensacion de orientacion al futuro lo cual permitira que el

tenga la facilidad de comprar acciones de la empresa y formar parte junta directiva
de la organizacion como también darle las facilidades pertinentes para llevar una
carrera profesional, esto tendrd como resultado la motivacion y la retencion del

personal satisfactoriamente por un periodo largo a los trabajadores.

Para terminar esta parte Ramirez (2018) indico que los tipos de informacion
asimétrica asumen que todo accionista interno con la funcion de controlar y no los
gue invierten en la cartera, y los altos mandos de la empresa (insiders), cuentan con
informacion privilegiada de las caracteristicas de las inversiones a desarrollar por
las organizaciones, y que los inversores externos (outsiders) no tienen. De esta
manera el trabajador al ser parte de la organizacion estara abriendo camino para
un futuro mejor como accionista de la empresa. De tal manera Millan y Esteinou
(2017) sustento que esta oportunidad esta determinada a algunos socios que son
parte del Consejo o de las comisiones, lo cual estan facultadas a la integracion a
socios regulares, sin embargo, no es un proceso sostenido y abierto, lo cual la
integracion es de manera selectiva y por la relacion cercana que se tenga con los
responsables de identificar ciertos miembros para facilitar la conexidon de
redes de peso con la administracién. Por ende, esto estara ligada la facilidad
brindada a los trabajadores, lo cual esta estrategia es un modo de compensar al
personal por su servicio y a la vez evitar pérdidas econdmicas por la constante
rotacién del personal.

Seguidamente, se procedié a exponer la segunda variable del estudio el cual es
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siendo esta la rotacion del personal para el cual citaremos a varios autores.

La rotacion del personal en el entorno laboral es perjudicial a la vez favorable
por lo que las empresas no lo suelen controlar debido a que no hay mucho interés
en su capital humano siendo la columna vertebral de la organizacion. Garcia,
Santillan y Salazar (2019) indicaron que la incorporacion de la generacion Millennial
al mercado laboral, quienes se caracterizan entre otras cosas por su alta propension
a moverse de empleo, esta generando preocupaciones a las empresas por los altos
niveles de rotacién de personal y a la vez por el incremento en las pérdidas
econdémicas que esto conlleva. Por ello Cruz (2018) afirman que toda empresa debe
optar por implementar estrategias para minimizar el nivel de rotacién de los
trabajadores, incrementar la efectividad de los empleados los niveles de motivacion
de aprendizaje con el fin de retener a los trabajadores. Por otro lado, Garcia (2019)
menciono que el riesgo de desempleo en los periddicos de la region es grande, lo
cual esta rotacion del personal no tiene un propésito de cambiar la relacion que
exististe con el sector productivo lo cual se debe a un acto individual, en ocasiones
impulsivos, donde las mismas intenciones individuales con la relacion laboral
previene que los trabajadores lo piensen antes de su renuncia. Al respecto Salazar
(2017). Indico que el sistema organizacional en las practicas de la gestion del
talento, interfieren en las percepciones que los trabajadores se forjan acerca de la
empresa y generan practicas equitativas cuyo enfoque esté en el desarrollo del
empleado puede favorecer la formacion de percepciones afirmativas por parte del
colaborador.

A continuacion, se paso a definir las teorias que se encuentran relacionadas con
ambas variables del estudio, como son: la estrategia de compensacién y la rotacion
del personal, de esta manera lo elaboran diferentes autores, ya que al pasar de los
tiempos los enfoques han evolucionado constantemente, y esto guarda mayor

relacion con adaptar las teorias a cada rubro de la organizacion.

Segun Gonzales (2017) indica que la estrategia de compensacion “Estan
orientadas a la motivacion y bienestar del factor humano desde un punto de vista

aspectos de mayor relevancia como la formacion académica y humana”. (p.93).

Beneficio segun Quevedo (2018) indico que “son las compensaciones que no se

dan en efectivo a los empleados, también en especie, los beneficios se administran
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por medio de pequefios paquetes que estaran dirigido a los empleadores”.

La Retribucién asentada en conocimientos o en habilidades, de acuerdo a los
expertos Gémez, Balkin y Cardy (2008) citado por Vasquez (2019) defini6 como un
“‘goce de retribucion al personal asigna por el jefe superior por el buen
desenvolvimiento y la capacidad de resolver problemas inmediatos en su area de
trabajo” (p. 382).

Rotacion del personal, Para Goleman (1999) citado por Quispe y Vera (2018)
indicaron que es la fluctuacién de entrada y salida de personas en un cierto ciclo o
periodo que se da en una empresa, es de esperarse que exista un cierto nivel de
rotacién en cualquier empresa u organizacion el cual sirve para: “retener a los
trabajadores indicados para cualquier cargo de la organizacion, también se da la
posibilidad de contactar a nuevos personales que cuentan con las competencias

necesarias para un puesto” (p.460)

Rotacion del personal, Chiavenato (2007) citado por Aliaga (2019) define como
“variacion de personal entre una empresa y su ambiente; se refleja a través de una
relacion entre los retiros y las admisiones, la cantidad de personales que pertenecen
ala empresa, se explica en indices de periodos cortos o largos para los diagnodsticos

y predicciones.” (p. 135).

Rotacion involuntaria, Verfasserin (2019) indica que es “indicada por la
segregacion ocupacional o por las cualidades de los empleados jévenes,
personales de condicidén parcial involuntaria que reflejan mayores indicadores de

salida con condicion plena”. (p.26).
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. METODOLOGIA

3.1 Enfoque

Esta tesis de investigacién conté con un enfoque cuantitativo, segiin Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2014) citado por Albines y Quispe (2020) sefalan que este
enfoque revela diversos tipos de procedimientos de una manera consecutiva y
probatoria, es por eso que tiene que ser cumplida todas las etapas sin querer saltar
o desviar algun paso, este procedimiento inicia con una idea principal delimitada
para un mejor analisis y comprension al momento del estudio, seguidamente se
planteardn objetivos e interrogantes de investigacién, siguiendo con el
procedimiento se debe indagar en fuentes confiables sobre el tema que permitirdn
desarrollar el marco tedrico, cabe sefialar que de las interrogantes se desprenden
las hipotesis y de las variables, después se forman actividades para comprobar, una
vez hechas se cuantifican ambas variables en un entorno definido, para finalizar se
hace un analisis a los resultados a través de reglas estadisticas y se brindan

conclusiones.
3.1.2 Tipo deinvestigacion

Esta tesis contd con un tipo de investigacion aplicada. Segtn Naupas P., Mejia
M., Novoa R., & Villagomez P. (2014), indicaron que se llama aplicadas por que
presenta una base de investigacion basica pura o fundamental, en la ciencia tactica
o formal que se ha visto, donde se formulan situaciones e hipotesis de trabajos para

satisfacer los problemas de una sociedad.
3.1.3 Disefio de la investigacion

Esta tesis de investigacion se presentd con un disefio no experimental lo que
permitira al estudio dar una informacién veridica, expresada en la realidad. Segun
Hernandez et al. (2014), mencionaron que son estudios en el cual no deben variarse
las variables independientes para poder ver el efecto de mas variables que el

investigador elabora deliberadamente un concepto o situacion lo cual sera
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expuesto con varios casos o individuos, lo cual consiste en recibir un tratamiento
en determinadas circunstancias o un estimulo, para luego poder analizar los
resultados de la aplicacion de cierto tratamiento o de tal condicion, por lo cual es un

experimento que elabora la construccion de la realidad.

Ademas, la investigacion fue de corte transversal debido a que se realizara en
un solo momento. Segun (Bernal, 2010), indicé que “el estudio de corte transversal
por lo que es donde se va obtener informacion del objeto de estudio ya sea de la

poblacion o de la muestra, una sola vez en un momento dado”.

3.1.4 Nivel de investigacion

Este estudio es de nivel correlacional, lo cual se da con finalidad de comparar
la relacion de los conceptos de dos a mas variables. Donde Hernandez et al. (2014)
indicaron que este tipo de estudios tiene como finalidad comparar los conceptos de
dos o mas variables que contengan una relacion o un nivel de asociacién que
puedan existir en las categorias, conceptos en una tipo de muestra diferente, en
particular ocasion solo analizo la relacion que existe entre dos variables, pero con
reiteraciones se puede encontrar vinculos en el estudio entre dos o mas variables,
a su vez para evaluar su nivel de magnitud de la sociedad entre uno a mas variables,
en los estudios correlacionales en primer lugar se miden cada uno de ellos, y luego

se cuantifican, analizan y para luego establecer las vinculaciones.

3.2 Variables y operacionalizacion

De acuerdo a Chacon (2017) citado por Espinoza (2018) indicé que una
variable sera operacionalizada con el hecho de poder convertir un concepto
abstracto en uno empirico, dispuesto a ser medido por medio de la aplicacién de un
instrumento, por consiguiente, este tipo de proceso es importante para un
investigador ya que le permitird contar con la seguridad de no cometer errores en

el proceso de la investigacion. (Ver en anexo 1).

Para el siguiente proyecto se tomo variables cualitativas con un enfoque
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Cuantitativo. Segun Espinoza (2018) indicé que la variable cualitativa es aquella
gue desintegran un grupo y su complemento con el fin de analizar la razén a que si
tiene o no tiene atributos Ordinales, como también distinguen jerarquicamente los

atributos, la distincién es a nivel de las variables continuos y categoricos.

3.2.1 Estrategia de compensacion

Definicion conceptual, Segun Gémez, Balkin y Cardy (2008) citado por Vasquez
(2019) definio como un “Goce de compensacion que es asignada a un individuo por
su desempefio que ha ejecutado en la empresa, la capacidad constante de
superacion y la inteligencia para buscar soluciones rapidas ante dificultades

presentadas” (p. 382).

La definicion operacional, consiste en la medir la variable estrategia de
compensacion, se hizo en base a la técnica de encuesta por medio del instrumento
del cuestionario de la escala de Likert, por tanto, el instrumento fue conformado por
items, el cual esta dirigido a todos los colaboradores de la entidad de paisajista

urbano.

3.2.2 Rotacion del personal

Definicién conceptual, Goleman (1999) citado por Quispe y Vera (2018) indico
gue es la fluctuacion de entrada y salida de personas en un cierto ciclo o periodo
gue se da en una empresa, es de esperarse que exista un cierto nivel de rotacion
en cualquier empresa u organizacion el cual sirve para: “retener a los trabajadores
indicados para cualquier cargo de la organizacion, también se da la posibilidad de
contactar a nuevos personales que cuentan con las competencias necesarias para

un puesto” (p.460).

La definicion operacional, consiste en la medicién de la variable rotacién del
personal, el cual se realiz6 en base a la técnica de encuesta mediante el instrumento
del cuestionario de la escala de Likert, por tanto, el instrumento estuvo conformado
por items, el cual esta dirigido a todos los colaboradores de la entidad de paisajista

urbano.

20



3.3.  Poblacion, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién

La poblacién estuvo conformada por 40 colaboradores que laboran en la
empresa de paisajismo urbano, considerandose esta poblacion como finita.

Lerma Gonzalez (2009), indic6 que la poblacién es el grupo de todos los
elementos que tienen caracteristicas omogenias determinadas que corresponden a
un mismo concepto y que dichos elementos se analizaron sus caracteristicas y

similitudes.

Por otro lado, Arias, (2012), indicé desde su punto de vista estadistico que la
poblacidn finita es una asociacion en donde se conoce la cantidad que la conforman,
también existe un registro documental de dichas unidades y esta constituida a un

numero inferior de mil unidades.

Considerando que la poblacién es finita y pequefia la muestra considero al total
delos colaboradores de laempresa que esta conformado por 40 trabajadores, puesto

gue se esta trabajando con el total de la poblacion ya que es inferior a100.

Entonces se consider6 como muestra censal, y esta es cuando se selecciona
al 100% de la poblacion, es decir todas las unidades de estudios se toman como
muestra. Por lo tanto, no se ejecuto el calculo de la muestra y la seleccion del
muestreo selectivo.

Por lo cual Bernal, (2010) indicé que la muestra censal se utiliza cuando se
necesita saber las opiniones de todos los colaboradores de la poblacion que se
selecciona para recaudar toda la informacion necesaria para realizar el desarrollo
del estudio y de la cual se efectué la medicién y analizar las variables del objeto de

estudio.
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3.3.2. Criterios de la seleccion de la muestra
3.3.2.1. Inclusiéon

Para el estudio se tomd en consideracion todos los colaboradores de campo

gue laboran en la empresa de paisajismo urbano.

3.3.2.2. Exclusion

Para este estudio no se considerd a los colaboradores que no se encuentran
laborando en la empresa de paisajismo urbano, ademas los que estan en periodo

de prueba.

3.3.4. Unidad de analisis

Se consider6 como unidad de analisis al colaborador que se encuentra

laborando en la empresa de paisajismo urbano.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

3.4.1 Técnica

La técnica que ha sido empleado en el desarrollo de esta tesis fue la encuesta
con el propdsito de conseguir informacion, lo cual se empleé a los medios digitales
para recolectar y desarrollar debidamente el cuestionario. Segun Paramo, (2018)
indicé que la encuesta es el ente que reconoce una mayor popularidad y que ha
sido utilizada con una alta prefusion en la recoleccion y captacion de informacion
primaria, lo cual se debio principalmente a las ventajas que representa frente a otra
modalidad en el desarrollo de una entrevista personal que se componen por medio
de dos personas, a iniciativa del entrevistador, para recaudar informacion de puntos

gue se quieran obtener.

3.4.2 Instrumento

En esta investigacion se empled como instrumento el cuestionario, donde se
recolectd datos sobre la actual situacion de la organizacién por medio de las redes

sociales, lo cual permitio plantear y desarrollar estrategias de solucién. (Canales
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Ceron, 2006), indic6 que un cuestionario es un mecanismo de investigacion
cuantitativo que consiste en preguntas que deben ser aplicadas a las personas
individualmente por medio de un orden determinado y legibles donde este individuo
pueda responder segun sus expectativas adecuadamente sus respuestas a un
espacio limitado o a una linea de respuestas que el cuestionario ofrece por lo tanto
es favorable en esta tesis hacer el uso de este tipo de herramienta, debido a que la
investigacion es de enfoque cuantitativo, como también el cuestionario a emplear
consto de 36 items asi como se pudo determinar en la matriz de operacionalizacion,
y por consiguiente como opciones de respuesta se aplico la escala de Likert,
mediante esta escala se podra conseguir una informacion mas precisa en cuanto los

acontecimientos que ocurre en la empresa de paisajismo urbano.

Validez

En esta investigacion la importancia de la capacidad de validez que presenta el
método de medir las caracteristicas de la variable de interés a través de un
instrumento de evaluacion, fue fundamental para la confiabilidad del proyecto.
Segun Canales Ceron (2006) sefialo que la validez con la interpretacion de los datos
esta relacionada, de tal manera que la investigacion sera valida si todas las
interpretaciones que se va hacer de ella, sustenten lo que precisamente se va
medir. Por lo cual, en esta tesis el estudio estuvo corroborado por 3 expertos de la
escuela de administracién con grados de maestria y doctorado quienes bridaron su

evaluacion y aprobacién sobre el cuestionario.
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Tabla 1.

Validacion por juicio de expertos: variable estrategia de compensacion

CRITERIOS Expt. Expt. Expt. TOTAL.
01 02 03
Claridad. 87% 84% 87% 258%
Objetividad. 88% 84% 88% 260%
Pertinencia. 88% 84% 88% 260%
Actualidad. 88% 84% 91% 263%
Organizacion. 89% 84% 89% 262%
Suficiencia. 88% 84% 88% 260%
Intencionalidad. 88% 84% 90% 262%
Consistencia. 88% 84% 88% 260%
Coherencia. 88% 84% 88% 260%
Metodologia. 88% 84% 91% 263%
TOT 2, 608%
AL
CcVv 86.93%

En la tabla N° 1 se muestra el promedio de la validez que se obtuvo en el

instrumento de evaluacion por juicio de expertos que correspondia a la primera

variable, estrategia de compensacién que tuvo un promedio de 86.93 % que

calificaba como muy alta lo que significé que el instrumento fue fiabilidad en el

momento para aplicar en la poblacién.
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Tabla 2.

Validacién por juicio de expertos: variable rotacién del personal

Criterios Expt.01 Expt.02 Expt.03 TOTAL.
Claridad. 85% 83% 87% 255%
Objetividad. 88% 83% 92% 263%
Pertinencia. 88% 83% 90% 261%
Actualidad. 88% 83% 89% 260%
Organizacion. 91% 83% 91% 265%
Suficiencia. 88% 83% 89% 260%
Intencionalidad. 88% 83% 91% 262%
Consistencia. 89% 83% 89% 261%
Coherencia. 88% 83% 88% 259%
Metodologia. 90% 83% 92% 265%
TOTAL 2,611%
CcVv 87.03%

Asi mismo se denota en la Tabla 2 que la validez por juicio de los expertos se
alcanzé un total de promedio de 87.03% donde se puede evidenciar que el
cuestionario de la variable dos, la rotacion del personal es excelente y aplicable
para la investigacion.

Como también en siguiente tabla N° 3 se muestra los nombres y grados de los
3 expertos que validaron minuciosamente el cuestionario.

Tabla 3.

Datos de expertos

Nombres de los expertos de las dos variables

Experto N° 1 Dr. La cruz Arango, David.

Experto N° 2 Dr. Bardales Céardenas,
Miguel.

Experto N° 3 Dr. Aramburu Geng, Carlos
Abrahan.
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Confiabilidad

La confiabilidad es un instrumento de medicién muy util donde los resultados
producen una permanencia y coherencia en lo que se desea calcular. Por tanto
(Bernal, 2010), recalco que la confiabilidad de un cuestionario es referida a la
constancia de todos los puntos que se obtienen por medio de las mismas personas,
a su vez cuando esto se examina en ocasiones distintas con el mismo cuestionario

para poder lograr alcanzar las expectativas de la confiabilidad.

En la presente tesis de investigacion se hiso el uso del alfa de Cronbach con la
finalidad de medir la confiabilidad del instrumento de medicién. De acuerdo a
Hernandez et al. (2014), Indicaron que el método para poder calcular esta, requiere
ser administrada el instrumento de medicion por uno solo, en donde la ventaja se
da en base a que no es necesario dividir los items del instrumento en dos mitades,
sencillamente la medicidén se aplica y a su vez se calcula la coeficiencia, por ello
casi todos los programas estadisticos como el SPSS y Minitab lo determinan, lo
cual solo deben ser interpretados. Asi también la utilidad principal de este tipo de
herramienta esta enfocada en calcular la confiabilidad de un instrumento donde

cada pregunta representa un dominio en el estudio de las variables.

Tabla 4
Nivel de confiabilidad
Valores Niveles

Mayor de 0.9. Perfecta
Mayor de 0.8. Elevada
Mayor de 0.7. Aceptabl
Mayor de 0.6. Regular
Mayor de 0.5. Baja
Mayor de 0.4. Nula

Autor: Hernandez et al., (2014)
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Tabla 5.
Estadistica de fiabilidad global

Alfa de Cronbach N de elementos

0,931 42

Por medio del Alfa de Cronbach mostrado en la tabla 5 se pude observar que se
obtuvo en general haciendo el uso ambos instrumentos para medir las variables de
estudio llegando alcanzar una fiabilidad de 0.931, lo que hace mencién que ambos

cuestionarios son perfectos para un estudio.

Tabla 6.
Estadistica de fiabilidad de la variable: Estrategia de compensacion
Alfa de Cronbach N de elementos
0,838 18

En la tabla 6, para la variable uno el valor que se obtuvo es de 0.838, lo que
indica que hay un nivel de confiabilidad elevada, por lo tanto, es posible la aplicacion
de la encuesta.

Tabla 7.
Estadistica de fiabilidad de la variable: Rotacion del personal
Alfa de Cronbach N de elementos
0,907 24

En la tabla 7, para la variable dos el valor que se pudo obtener fue de 0,907,
lo que indica que el nivel de confiabilidad es perfecto, por lo tanto, es posible la
aplicacion de la encuesta.

3.5 . Procedimiento

La tesis de investigacion se inicio a través de la identificacidon del problema, lo
cual se planteara la realidad problematica, en seguida se procedera a formular el
problema general que estara relacionada con el tema del mismo modo los objetivos
e hipdtesis, a su vez se hara el uso del cuestionario para los colaboradores de la
empresa de paisajismo urbano, después de haber desarrollado las indagaciones se
procedera a recopilar la informacién de forma anénima, consecutivamente se hara
los andlisis estadisticos que se requieren para el estudio a través del Microsoft
Excel 2016. Asimismo, los resultadosobtenidos se dividiran segun las variables
con las respectivas dimensiones e indicadores, para luego llevar los datos al SPSS
para su expresion de toda la informaciéon por medio de tablas y figuras y finalmente

de desarrollar la estadistica descriptiva e inferencial posteriormente.
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3.6. Métodos de andlisis de datos

El método de analisis que se abordo fue mediante la estadistica descriptiva e

inferencial.

Estadistica descriptiva

Los resultados de la informacion recopilada se procesaron por medio del
software SPSS, que permitieron obtener informacion de manera detallada y precisa
mediante tablas y figuras de datos.

Segun Macias, Villasis y Miranda (2016), citado por Pachuala (2014)
mencionaron que la estadistica descriptiva recopila informacion y analiza todos los
datos de una investigacion con el fin de poder expresar todos los datos obtenidos
mediante tablas, graficos y cuadros.

Estadistica inferencial

Segun Amrhein, Trafinow y Greenland (2019) indican que se debe tratar las
estadisticas inferenciales como descripciones locales altamente inestables de las
relaciones entre supuestos y datos, en lugar de proporcionar inferencias

generalizables sobre hipdtesis o modelos.

Es por eso que se dispuso a aplicar esta estadistica con la finalidad de generar
conclusiones de acuerdo a los datos obtenidos de las encuestas generadas, con el
propdsito dar recomendaciones que den solucion a las problematicas identificadas

en la organizacion.

3.6 .1. Aspectos éticos

Este estudio es de caracter original, el cual se desarroll6 siguiendo cada uno de
los pardmetros de investigacion indicados por la Universidad César Vallejo, cuya
investigacion se desarrollé con el cumpliendo los reglamentos de las normas APA,
como también se resolvié el cuestionario de forma anénima por lo tanto podemos

asegurar
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gue no existen actos que puedan perjudicar a los trabajadores de la empresa de

paisajismo urbano.

De igual manera, toda informacion obtenida es completamente real y los
resultados que se ha obtenido fueron auténticos donde el propédsito de esta
investigacion es simplemente académico, por consiguiente, se respetaron los
derechos de autoria.
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V. RESULTADOS
4.1 Estadistica descriptivos de los resultados estadisticos
4.1.1 Anélisis descriptivo de la primeravariable

Tabla 8.
Resultado descriptivo de estrategia de compensacion
Frecuen Porcentaj Porcentaje Porcentaje
cia e valido acumulado
Nunca. 1 2,5 2,5 2,5
Casi 24 60,0 60,0 62,5
nunca
Valido A veces 12 30,0 30,0 92,5
Casi 3 75 75 100,0
siempre
Total. 40 100,0 100,0
70
60
60
50
‘0)
T 40
g 30
(8]
5 30
o
20
10 7.5
2.5
0 ] -
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE

Figura 1. Estrategia de compensacion

En la tabla N°8, se obtuvieron como resultado en relacion a la variable uno
gue, de 40 encuestados, 24 de los encuestados, representados por el 60%
indicaron casi nunca, pero 12 de ellos representados con el 30% hicieron mencién
a veces, por lo que, solo 3 de los encuestados representados por el 7.5%
respondieron casi siempre, como también 1 de ellos representado con el 1%
respondioé nunca; mostrados todos ellos graficamente en la figura 1. Por tanto, de
acuerdo a los resultados obtenidos se resaltd que, sin una estrategia de
compensacion, podemos contar con colaboradores poco comprometido con la

empresa con riesgo a las constantes rotaciones del personal.
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4.1.2 Anélisis descriptivo de la segundavariable
Tabla 9.

Resultados descriptivos de rotacion del personal

Frecue Porcentaje Porcentaje Porcentaje
ncia valido acumulado
Vali Nunca 1 2,5 2,5 2,5
do Casi 5 12,5 12,5 15.0
nunca
A veces 23 57,5 57,5 72,5
Casi 11 27,5 275 100,0
siempre
Total 40 100,0 100,0
70
60 57.5
50
.tl)
T 40
c
o 27.5
E 30 :
20
12.5
10
2‘5 .
0 —
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE

Figura 2. Rotacion del personal

En la tabla N°9, se obtuvieron como resultado en relacion a la variable

dos que de 40 encuestados, 23 de los encuestados, representados por el 57,5%

indicaron a veces, como también, 11 de los encuestados representados con el

27.5% mencionaron casi siempre, a su vez, solo 5 de los encuestados

representados por el 12.5% mencionaron casi siempre, y 1 de ellos representado

con el 1% respondi6 nunca; como se puede ver todos ellos graficamente en la figura

2. Por lo tanto de acuerdo a los resultados obtenidos se indica que ay personal

calificado pero no cuentan con la atencion suficiente en la empresa por lo que existe

una rotacidn constante.
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4.2.2 Anélisis descriptivo de la segunda dimension

Tabla 10.
Resultados descriptivos de compensacién econdémica
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
J valido acumulado
Nunca 3 7,5 7,5 7,5
Casi nunca 17 42,5 42,5 50,0
Valid A veces 9 22,5 22,5 72,5
alldo  casisiempre 8 20,0 20,0 92,5
Siempre 3 7.5 7.5 100,0
Total 40 100,0 100,0
45 425
40
35
30
(V]
& 25 225
g 20
5 20
[a
15
10 75 7.5
0
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 3. Compensacion econémica

En la tabla N°10, los resultados obtenidos en relacion a la compensacion

economica en su presentacion de 40 encuestados, 17 de los encuestados,

representados por el 42.5% indicaron casi nunca, pero 9 de ellos representados con

el 22.5% asieron mencién a veces, por otro lado 8 de los encuestados

representados por el 20% indicaron casi siempre, como también 3 de ellos

representado con el 7.5% respondieron siempre y otros 3 de ellos representados

con el 7.5% respondieron nunca, demostrados todos ellos en la figura 3. Por lo

tanto, de acuerdo a la obtencion de estos resultados se puede notar que los

colaboradores no cuentan con una compensacion econémica adecuada, “por ello

la implantacién de estrategias que compensen y motiven a los trabajadores.
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4.2.3 Anélisis descriptivo de la segunda dimension

Tabla 11.
Resultados descriptivos de compensacién ho econémica
Frecuen . Porcentaje Porcentaje
cia Porcentaje valido acumulado
Nunca 1 2,5 2,5 2,5
casi nunca 14 35,0 35,0 37,5
aveces 20 50,0 50,0 87,5
Valido casi 4 10,0 10,0 97.5
siempre
Siempre 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
60
50
50
40
° 35
)
g 30
g
[o]
a
20
10
10
2.5 . 2.5
0 _— ]
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

Figura 4. Compensacion no econémica

En la tabla N°11, los resultados obtenidos en relacién a la compensacioén no
econémica con 40 encuestados, de los cuales 20 de los encuestados,
representados por el 50% indicaron a veces, como también, 14 de los
colaboradores representados con el 35% mencionaron casi nunca, como también
de los encuestados representados por el 10% respondieron casi siempre, sin
embargo 1 de ellos representado con el 2.5% respondié siempre, a su vez 1
encuestado mas representado con el 2.5% respondié nunca; como se puede
observar todos ellos graficamente en la figura 4. Por lo tanto de acuerdo a los
resultados obtenidos la implantacién de compensaciones no econémicas reforzara
el compromiso y motivara al colaborador, lo cual permitirA generar un mayor

rendimiento laboral.
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4.2.4 Anélisis descriptivo de la tercera dimension

Tabla 12.
Resultados descriptivos de compensacion de orientacion al futuro
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje acumulado
valido
Nunca 1 2,5 2,5 2,5
casi nunca 24 60,0 60,0 62,5
valido aveces 11 27,5 27,5 90,0
casi 4 10,0 10,0 100,0
siempre
Total 40 100,0 100,0
70
60
60
50
2
& 40
[=
o 27.5
5 30 -
a
20
10 10
L, L]
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE

Figura 5. Compensacion de orientacion al futuro

En la tabla N°12, los resultados que se obtuvieron con respecto a la

compensacion de orientacion al futuro indicaron que, de 40 encuestados, 24 de los

encuestados, representados por el 60% indicaron casi nunca, como también 11 de

ellos representados con el 27.5% contestaron a veces, en seguida también 4 de los

encuestados representados por el 10% hicieron mencion casi siempre, sin embargo

1 de ellos representado con el 2.5% respondié nunca, todos ellos representados en

la figura 5. En consecuencia, de acuerdo a los resultados se puede indicar que la

compensacion de orientacion pocas veces se da al colaborador, por ello cabe

resaltar que es satisfactoria la implementacion de esta compensacion, lo cual

permitira contar con personal altamente calificada para el trabajo.
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4.2 Estadistica inferencial

4.2.1 Prueba de normalidad

Para poder elaborar la prueba de normalidad se tomé en cuenta los tipos de
distribucién de los elementos de ser no paramétricos o paramétricos. Segun
Hernandez et al., (2014), la prueba de normalidad consiente la verificacion del tipo

de distribucién y prueba que perciba, de ser paramétrica o no paramétrica.

Hipétesis de normalidad:

Ho.- La estadistica de distribucion de la muestra es normal.
Hi.- La estadistica de distribucion de la muestra no es normal.
Decision:

Sig. P.valor. = 0,05 aceptamos la hipétesis nula

Sig. P.valor. < 0,05 rechazamos la hipotesis nula

Tabla 13.
Prueba de normalidad de estrategia de compensacion y rotacion del personal
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl Sig.
Estrategia de compensacion
,360 40 ,000 ,761 40 ,000
Rotacion del personal ,294 40 ,000 ,803 40 ,000

En la tabla N°13 se muestra el tipo de estadistico que se utilizdé siendo el de
Shapiro-Wilk. De tal manera que se ha podido identificar también el valor de Sig. Lo
gue es de 0,000 siendo menor a 0,05. Por ello, no hay una distribucion normal de
los datos de las dos variables, indicando de esta manera, que es de tipo de

distribucidon no paramétrica, pasando asi a trabajar con el Rho de Spearman.
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4.2.2. Prueba de hipotesis

Tabla 14.
Coeficiente de correlacion
Rango Relacion
Menos 1 Negativa grande, perfecta.
-0,9a-0,99 Negativa muy alta.
-0,7 a-0,89 Negativa alta.
-0,4 a 0,69 Negativa moderada
-0,2a-0,38 Negativa baja.
-0,01 a-0,19 Negativa muy baja.
0 Nula.
Mas 0,01 a 0,19 Positiva muy baja.
0,2 a 0,39. Positiva baja.
0,4 a 0,0,69. Positiva moderada
0,7 a 0,89. Positiva alta.
0,9 a 0,99. Positiva muy alta.
1 Positiva grande, perfecta.

Fuente: adaptado Hernandez et al. (2014)

4.3.1. Prueba de hipotesis general

Prueba de hipotesis correlacional entre estrategia de compensacion y la

rotacion del personal

o Ho: No existe relacion directa entre la estrategia de compensacion y la

rotacion del personal en una empresa de paisajismo urbano, Surquillo 2021.

o Hi: Existe relacion directa entre la estrategia de compensacion y la rotacion

del personal en una empresa de paisajismo urbano, Surquillo 2021.

Estrategia de prueba:

- Si el valor Sig. es > 0.05 aceptamos la hipoétesis nula.

- Si el valor Sig. es < 0.05 rechazamos la hipétesis nula.
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Tabla 15.

Prueba de hipotesis general de las variables de estudio

Estrategiade Rotacion del
compensacion personal

Estrategia de Coeficiente de 1,000 ,687"
compensacio correlacion

n Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 40 40

spearman Rotacion del Coeficiente de 687" 1,000
personal correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 40 40

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla N°15 se pudo observar que el nivel de sig. (Bilateral) cuenta con un
valor igual a 0.000 lo cual es inferior al p= 0.05, por tanto, se rechaza la hipétesis
nula y se acepta la alterna lo que se puede ver que hay una relacion entre la
estrategia de compensacion y la rotacion del personal en una empresa de
paisajismo urbano, surquillo 2021, se alcanzo6 el Rho de Spearman con un valor de

0,687, por lo que se afirma que si se encontro una correlacidén positiva moderada.

Prueba de hipotesis especifica

Prueba de hipotesis correlacional entre compensacion econéomicay la

rotacion del personal.

° HO: No existe relacion entre la compensacion econdmica y la rotaciéon del
personal en una empresa de paisajismo urbano, 2021.
° H1: Existe relacidén entre la compensacion econdmica y la rotacion del

personal en una empresa de paisajismo urbano, 2021.
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Tabla 16.

Prueba de hipétesis especifica de compensaciéon econdémica

Compensacio Rotacion del
n econdémica Personal
Compensacién  Coeficiente de 1,000 ,665™
econémica correlacion
Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 40 40
Spearman Rotacién del Coeficiente de ,665™ 1,000
personal correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla N°16 se observa que el nivel de sig. (Bilateral) alcanz6 un valor igual

a 0.000 el cual es inferior a p= 0.05, es por ello que se rechaza la hipotesis nula y

se acepta la alterna lo cual indica que, si se encontré6 una relacion entre la

compensacion economicay la rotacion del personal en una empresa de paisajismo

urbano, surquillo 2021, se obtuvo el Rho de Spearman con un valor de 0,665, por

ello se confirma una correlacion positiva moderada.

Prueba de hipotesis correlacional entre compensacion no economicay la

rotacion del personal.

HO: No existe relacion entre la compensacion no economica y la rotacion

del personal en una empresa de paisajismo urbano, 2021.

H1: Existe relacidén entre la compensacion no econdémica y la rotacion del

personal en una empresa de paisajismo urbano, 2021.
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Tabla 17.
Prueba de hipétesis especifica de compensaciéon no econémica

Compensacion Rotacion del
no econémica personal

Coeficiente de 1,000 ,348"
COMPENSACION correlacion

NO ECONOMICA Sig. (bilateral) . ,028

RHO DE N 40 40

SPEARMAN Coeficiente de ,348" 1,000
ROTACION DEL correlacion

PERSONAL Sig. (bilateral) ,028 .

N 40 40

* La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla N°17 se obtuvo un nivel de sig. (Bilateral) con un resultado igual a
0.028 siendo menor al p= 0.05, por tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la
alterna lo cual indica que si hay una relacion entre la compensacion no econémica
y la rotacion del personal en una empresa de paisajismo urbano, surquillo 2021, por
lo que se demuestra que existe un respaldo estadistico para afirmar que si hay
relacion entre la compensacion no econdémica y la rotacion del personal en una
empresa de paisajismo urbano, Surquillo 2021, obteniendo una coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman de un valor de 0,348, por lo que se confirma una

correlacién positiva baja.

Prueba de hipotesis correlacional entre compensacion de orientacién al
futuro y larotacién del personal.

° HO: No existe relacion entre la compensacion de orientacién al futuro y la
rotacion del personal en una empresa de paisajismo urbano, 2021.

° H1: Existe relacidén entre la compensacion de orientacién al futuro y la

rotacion del personal en una empresa de paisajismo urbano, 2021.
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Tabla 18.
Prueba de hipoétesis especifica de compensacion de orientacion al futuro

Compensacion Rotacion
de orientacioén del
al futuro personal
COMPENSACION Coeficiente de 1,000 317"
DE ORIENTACION correlacion
AL FUTURO Sig. (bilateral) . ,047
RHO DE N 40 40
SPEARMAN ROTACION DEL Coeficiente de 317" 1,000
PERSONAL Correlacion
Sig. (bilateral) ,047 .
N 40 40

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

En la tabla N°18 se obtuvo un nivel de sig. (Bilateral) con un valor igual a
0.047 lo cual es inferior al p=0.05, es por ello que no acepta la hipotesis nula, pero
si la alterna lo cual indica que si hay una relacion entre la compensacion de
orientacion al futuro y la rotacion del personal en una empresa de paisajismo
urbano, surquillo 2021, obteniendo una coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman de un valor de 0,317, por lo que se confirma una correlacion positiva

baja.
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V. DISCUSION

El presente estudio mostré resultados de estrategia de compensacion y la
rotacion del personal en una empresa de paisajismo urbano, Surquillo 2021 lo cual
por medio de la discusién se compard con todos los resultados obtenidos en las

investigaciones previas mencionados en nuestro estudio de investigacion.

Segun el objetivo general determinar la relacion entre la estrategia de
compensacion y la rotacion del personal en una empresa de paisajismo urbano,
Surquillo 2021, los resultados obtenidos en la tabla 15 se evidencia un nivel de
correlacion positiva moderada de (r = 0.687), con una significancia de 0.000
(p<0,05) entre las dos variables de estudio, datos que al comparar con los
resultados de Bazan (2018) con su estudio “Gestion de las compensaciones vy el
compromiso organizacional en los colaboradores de la agencia pachacamac de mi
banco, lima — 2017, que tuvo como resultado una correlacion positiva baja con
(r=0.382), con los datos obtenidos se afirma que si existe una relacion directa entre
la gestion de las compensaciones y el compromiso organizacional en los
colaboradores de la agencia pachacamac de mi banco, lima — 2017. Con estos
resultados, se afirma coincidentemente que la variable estrategia de compensacion
se relaciona de una manera favorable con la rotacidon del personal, sin embargo se
discrepa con el nivel de correlacion. Ademas Segun Saucedo y Juarez (2017)
indicaron que el motivo econémico que se planted al momento de realizar la reforma
de pensiones, seria los incentivos para el incremento de los ahorros internos, donde
también seran enfocadas en el sector productivo, con ello incrementando la
productividad y desarrollando un circulo virtuoso que generaria mas empleos y

ahorro interno.

En cuanto al primer objetivo especifico Identificar la relacion entre la
compensacion econdmica y la rotacion del personal en una empresa de paisajismo
urbano, Surquillo 2021, los resultados obtenidos en la tabla 16 se evidencia un nivel
de correlacion positiva moderada de (r = 0.665), con una significancia de 0.000
(p<0,05) entre las dos variables de estudio, datos que al comparar con Carnaque

(2014) en su investigacion titulada “sistema de
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compensacion salarial y desempefio laboral de los trabajadores del instituto de
educacion superior tecnolégico abaco Chiclayo” que tuvo como resultado una
correlacion positiva alta con (r=0.704), Con estos resultados, se afirma que existe
una coincidencia entre la compensacién econdémica por lo que se relaciona de una
manera favorable con la rotacién del personal, asi mismo también coinciden con el
nivel de correlacion. Ademas Kermit y Refut (2019) que una mayor compensacion
y beneficios pagados atrae y retine al personal, muchas empresas se han basado
cada vez mas en otros beneficios destinados a mejorar la experiencia de la vida
laboral y la cultura de la empresa a los ojos de los empleados actuales y potenciales
donde la mayoria de las empresas ofrecen opciones de teletrabajo y horario flexible.

En el segundo objetivo especifico identificar la relacion entre la compensacion
no economica y la rotacion del personal en una empresa de paisajismo urbano,
Surquillo 2021, los resultados obtenidos en la tabla 17 se evidencia un nivel de
correlacion positiva baja de (r = 0.348), entre la compensacion no economica y la
rotacion del personal en una empresa de paisajismo urbano, Surquillo 2021, datos
que al comparar con Estela y Fernandez (2019) en su estudio “Sistema de
compensacion salarial y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores
Emapa San Martin S.A. sede Tarapoto, afio 2017” que tuvo como resultado una
correlacién positiva fuerte con (r=0.987), con los datos obtenidos se afirma que si
hay una relacién directa entre ambas variables de su estudio, por lo que el sistema
de compensacion salarial se relaciona positivamente con el desempefio laboral de
los trabajadores de la Empresa Emapa San Martin S.A. de acuerdo a los resultados,
se afirma coincidentemente que la compensacion no econémica se relaciona de
una manera favorable con la rotacion del personal, sin embargo se discrepa con el
nivel de correlacion. Ademas Armache y Armache (2016) indicando que las
necesidades de los empleadores pueden verse afectadas por varios factores, que
llevaran a cambios en la estructura de compensacion, la causa de los cambios en el
empleado y el empleador las necesidades determinaran los cambios que deben

realizarse en la compensacion.
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Finalmente el tercer objetivo especifico identificar la relacion entre la
compensacion de orientacion al futuro y la rotacion del personal en una empresa de
paisajismo urbano, Surquillo 2021, de acuerdo al resultado obtenido en la tabla 18
se evidencia un nivel de correlacién positiva baja de (r = 0.317), entre la
compensacion de orientacion al futuro y la rotacion del personal en una empresa de
paisajismo urbano, Surquillo 2021, datos que al comparar con Flores (2018) en su
estudio “Gestion de las compensaciones y desercion laboral en los colaboradores
de la empresa Atento S.A. Lima — 2017” que tuvo como resultado una correlacién
negativa alta con (r= -0.707) entre las variables, con los datos obtenidos se afirma
gue si hay una correlacién directa entre ambas variables de su estudio, por lo que
el sistema de compensacion altamente significativa entre gestion de las
compensaciones y desercion laboral en los colaboradores de la empresa Atento
S.A. — 2017. Con estos resultados discrepo que existe una correlacion directa de
ambas variables pero si afirmo que hay una coincidencia entre la compensacion de
orientacion al futuro y la rotacion del personal. Ademas Mejia, Chacon, Garay,
Torrealba, Delgado, Aveiro, Pacheco y Serrano (2020) indicaron que la capacitacion
continua se define como toda accion que pretende desarrollar una organizacion o
institucion hacia sus trabajadores con el propésito de mejorar sus capacidades
laborales para la competencia, estas capacitaciones se basan en nuevos temas de
la actualidad de interés del personal y/o profesional, lo cual genera una mayor

competitividad
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos propuestos y a los resultados obtenidos durante el

desarrollo de la investigacion, se determina las siguientes conclusiones:

Primera.- Se determiné que existe una correlacion positiva moderada con un
coeficiente de correlacion del Rho de Spearman = 0.687 entre la estrategia de
compensacion y la rotacion del personal en una empresa de paisajismo urbano,
Surquillo 2021; en conclusion, en cuanto sean mejores las estrategias de
compensacion aplicadas en la empresa ya sean de compensacion econémica y no
econdémica, como también por medio de la compensacion de orientacién al futuro,

se podra reducir la rotacion del personal en la empresa de estudio.

Segunda.- Se identificO que existe una correlacion positiva moderada con un
coeficiente de correlacion del Rho de Spearman = 0.665 entre la compensacion
econdmicay la rotacion del personal en la empresa de paisajismo urbano, Surquillo
2021, es decir que, la aplicacion de compensaciones econdmicas permitira a la

empresa de estudio evitar las constantes rotaciones del personal.

Tercera.- Se identifico que existe una correlacion positiva baja con un coeficiente
de correlacién del Rho de Spearman = 0.348 entre la compensacion no economica
y la rotacion del personal en una empresa de paisajismo urbano, Surquillo 2021,
mediante la aplicacion de compensaciones no econdémicas permitira complementar
el nivel de satisfaccion de los colaboradores, lo cual reducird el flujo de las

constantes rotaciones del personal.

Cuarta.- Se identifico que existe una correlacion positiva baja con un coeficiente de
correlacidon del Rho de Spearman = 0.317 entre la compensacion de orientacion al
futuro y la rotacién del personal en una empresa de paisajismo urbano, Surquillo
2021, es decir que, implementando compensaciones de desarrollo profesional
permitira contar con personales eficientes en la empresa de estudio y reducir la

rotacion del personal por las ineficiencias del area de recursos humanos.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Los resultados mostrados en la presente investigacidn permiten proponer las

siguientes recomendaciones:

Primera.- Habiéndose observado un nivel de correlacion positiva moderada entre la
estrategia de compensacién y la rotacién del personal, se recomienda a la gerencia
gue realicen estrategias de compensaciéon econémica como remunerar el buen
desempefio y las horas extras, como también la compensacién no econémica por
medio de los reconocimientos motivacionales, a su vez la compensacién de
orientacion al futuro como la adquisicion de accion y el desarrollo profesional para
los colaboradores que quieren superarse, lo cual permitiran satisfacer y motivar al
personal y poder obtener su mejor desenvolvimiento a su vez esto permitira fidelizar

a los colaboradores.

Segunda. - Dada la correlacién positiva moderada entre compensacion econémica
y la rotacién del personal, se recomienda al area de recursos humanos realizar
compensaciones econdémicas como la remuneracion por el esfuerzo que realizan
los colaboradores en su area de trabajo, como también reconocer sus horas extras,
esto permitira que el colaborador se sienta comprometido con su trabajo. Asi como
implementar estrategias de compensacion para el cumplimiento de las metas
propuestas por la empresa, lo cual va generar un impacto de empatia y satisfaccion

en el personal.

Tercera: Debido al nivel de correlacion positiva baja entre la compensacion no
econdmica y la rotacion del personal, se recomienda al area de recursos humanos
en conjunto con la gerencia disefiar y ejecutar estrategias de compensacion no
econdmica por medio de los bonos familiares, pasantias, realizar festivos, por lo
gue permitira estrechar un vinculo mayor con el personal, como también el
reconocimiento al personal en reuniones importantes de la empresa por sus
alcanzar las metas propuestas, lo cual no es un gasto para la empresa, sino una
oportunidad para generar un compromiso con el personal, esto permitira motivar y

crear una buena perspectiva en el colaborador con la empresa.
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Cuarta.- Habiéndose observado un nivel de correlacién positiva baja con respecto
a la compensacion de orientacion al futuro y la rotacion del personal, por lo que se
recomienda gestionar al area de recursos humanos con la gerencia para
implementar compensaciones que le permita al colaborador comprar acciones o
brindarles apoyo para su desarrollo profesional por medio cursos de
especializacion, brindar facilidades de estudios universitarios o de institutos
capacitaciones al colaborador con el propésito de que reconozcan la importancia
del desarrollo personal, que se logre traducir en el compromiso por parte del
personal con los objetivos de la empresa, permitiéndoles en un futuro formar parte
de algun cargo importante en la organizacién y obtener una satisfaccion mutua de
empresa a colaborador y a ello conlleva la fidelizacion de un personal calificado y

eficaz.
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ANEXO 1

Matriz de operacionalizacion de las variables

Tabla 6. Matriz de operacionalizacion de la variable estrategia de compensacion

Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores items Escala
Segun Gomez, Balkin y Cardy La medicion de la variable
(2008) citado por Vasquez (2019) estrategia de compensacién se ~ Compensacion Remuneracién 1-2
definié como un “goce de retribucién realizara en base a la técnica de econdémica Retribucion de 3-4
gue se asigha a un colaborador por encuesta mediante el excelencia 5-6 Ordinal
los esfuerzos que ejecuta, la instrumento de del cuestionario Medicion:
constante capacidad que aplica en de la escala de Likert, por tanto, Compromiso 7-8 Likert
Estrategia de suslaboresy lainteligencia paradar el instrumento va estar Bono familiar 9-10 1.Nunca
B . . . . . 2.Csi
Compensacion soluciones inmediatas a las conformado por items, el cual Capacitaciones 11-12
dificultades presentadas” (p. 382).  esta dirigido a todo el personal Compensacion no nunca
de la empresa G y J Jardines econdmica . . 13-14 3.Aveces
Horarios flexibles .
S.AC. confiabilidad 4.Casi
- 15-16 Siempre
Facilitar compras ,
de acciones de la 5.Siempre
Compensacion de empresa
orientacion al
futuro Carrera profesional 17-18

Eficacia

55



Matriz de operationalizacién la variables

Tabla 7. Matriz de operacionalizacion de la variable rotacion del personal

Variable Definicién conceptual Definicion Dimensiones indicadores items Escala
organizacional
Goleman (1999) citado por Quispe La medicion de la -Competitivo 19-20
y Vera (2018) es la fluctuacién entre \d/allrlable rota|1C|on Ingreso de personal  -Eficaz 21-22
., _ o el personal se _
Rotacion del ingreso y egreso de individuos en realizara en base -comprometido  23-24
personal . . . o
un determinado ciclo o periodo que a la técnica de
se da en una empresa, es de €ncuesta -Competencia 25-26
. . . mediante el y
esperarse que exista un cierto nivel . -Eleccién 27-28
instrumento de
de rotacion en cualquier empresa u de| cuestionario Salida del personal - fidelizacion 29-30
organizacién el cual sirve para de laescalade
retener a los trabajadores indicados L|k.ert, por tanto, , 31-32
_ el instrumento va -conflicto Ordinal
para cualquier cargo de la ggtar conformado familiar
organizaciéon, también se da la poritems, el cual Situaciones de -Prob]emas 33-34
. esté dirigido a convivencia economicos
posibilidad de contactar a nuevos | -Ayuda 35-36
todo el personal ~ Persona psicologica
personales que cuentan con las de la empresa G a7.38
competencias necesarias para un y J Jardines Reconocimiento
S.A.C .
puesto. Compensacion _Motivacion 39-40
emocional 3
Recompensa 41-42
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ANEXO 2
Calculo del tamarfo de la muestra

n= Zz*p*q
e2

Dénde:

Z: Nivel de confianza 93% = 1.81

p: Probabilidad de éxito 50%= 0.5

g: Probabilidad de fracaso 50% = 0.5
e: Margen de error 7%= 0.07

n: Tamafo de la muestra

n=1.812*0.5%0.5
0.072

n= 40 colaboradores.
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ANEXO 3

Validacién de los instrumentos

1L

UNIVERSIOAD
Cesan VAL "0

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. LA CRUZ ARANGO OSCAR DAVID
1.2. Cargo e Institucion donde labora: Docente a tempo Parcial - UCV

1.3. Especialidad del experto: Investigacion
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacién: Cuestionario
1.5. Autor delinstrumento:  Hurtado Campos, Aylwin Eveldyn

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno |Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 87
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD I6gica. 88
Responde a las necesidades intemas y
PERTINENCIA externas de la investigacion 88
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora 88
Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION daridad. 89
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA FonsmyRsady 88
INTENCIONALIDAD| Esime las estrategias que responda al 88
propasito de la investigacion
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 88
del campo que se estd investigando.
Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el 88
instrumento
Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. 88
PROMEDIO DE VALORACION 88%
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: Estrategia de compensacion
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
01 v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
11 Vi
12 v
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UCV

UNIVERSIOAD
Cosan VALLP IO

(TEM
N

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE | OBSERVACIONES

3

14

15

16

17

18

S S ST ST SN S

Il OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?
Aplicable

V. PROMEDIO DEVALORACION: | 88%

Ate, 04 de mayo del 2001 ﬂtﬁ Ll

Firma de experto informante
DNI N° 09499298
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ucv

LUNIVERSIODAD
Cesan ValLrrio

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. LA CRUZ ARANGO OSCAR DAVID

1.2. Cargo e Institucién donde labora: Docente a tiempo Parcial - UCV
1.3. Especialidad del experto: Investigacion
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
1.5. Autor del instrumento: Hurtado Campos, Aylwin Eveldyn

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 85
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD légica. 88
Responde a las necesidades internas y
PERTINENCIA externas de |a investigacion 88
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora 88
Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION dlaridad. 91
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA dimanslones: 88
Estima las estrategias que responda al
INTENCIONALIDAD propésito de la investigacién 88
Considera que los items utilizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 89
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente
Instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el 88
instrumento
Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA e ek 90
PROMEDIO DE VALORACION 89%
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: Rotacion del personal
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
01 v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
1 v
12 v
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UNIVERSIOAD
CesAn VAL PO

SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

<

STSTSTS S SSSS K]S

OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?

Aplicable

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 89%

Ate, 04 de mayo del 2021

fo-tloa

Firma de experto informante
DNI N° 09499298
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. BARDALES CARDENAS MIGUEL
1.2. Cargo e Institucion donde labora: Docente a iempo Completo - UCV
1.3. Especialidad del experto: ADMINISTRACION
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionano
1.5. Autor del instrumento:  Hurtado Campos, Aytwin Eveldyn

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente | Regular | Bueno |Muybueno| Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% |21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 84
Esta expresado de manera coherente y 84
OBJETIVIDAD 6gica.
Responde a las necesidades internas y 84
PERTINENCIA externas de la investigadon
Esta adecuado para valorar aspectos y 84
ACTUALIDAD estrategias de mejora
Comprende los aspectos en calidad y 84
ORGANIZACION | 2mPHer
Tiene coherencia entre indicadores y las 84
SUFICIENCIA di 3
INTENCIONALIDAD) EStma ias estrategs que responda a 84
propdsito de la investigacion
Considera que los items utiizados en este 84
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 84
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
ETODOLOGIA Considera que los items miden lo que 84
M pretende medir.
84
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: Estrategia de compensacion
ITEM MEDIANAMENTE
N SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
o v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
11 v
12 v
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13

14

15

16

RN BN AN AN

17

18

<

. OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

Apiicable

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 84 %

Ate, 24 de abril del 2021 /_,__,QM_,‘?Z,W_

Dr. MIGUEL BARDALES CARDENAS
DNI N° 08437636

2/4
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CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Dr. BARDALES CARDENAS MIGUEL
1.2. Cargo e Institucon donde labora:  Docente a tiempo Completo - UCV
1.3. Especialidad de! experto: ADMINISTRACION
1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
1.5. Autor del instrumento: Hurtado Campos, Aytwin Eveldyn

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 83
Esta expresado de manera coherente y 83
OBJETIVIDAD |12 ®
Responde a las necesidades internas y 183
PERTINENCIA externas de la investigacion
Esta adecuado para valorar aspectos y 83
ACTUALIDAD estrategias de mejora
Comprende los aspectos en calidad y 83
ORGANIZACION daridad.
Tiene coherendia entre indicadores y las 183
SUFICIENCIA dimensiones.
INTENCIONALIDAD) ESUma s estrategias que responda a 83
propdsito de la investigacion
Considera que kos tems utiizados en este 83
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente 183
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el
instrumento
Considera que los items miden lo que 83
METODOLOGIA Eretonde medl.
83
PROMEDIO DE VALORACION
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: Rotacion del personal
MEDIANAMENTE
o SUFICIENTE plspecpink INSUFICIENTE | OBSERVACIONES
01 v
02 v
03 v
04 v
05 7
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
1 v
12 v
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13 v
14 v
15 v
6| v
17 v
18
19
20
21
22
23
24

SISTSISININT S

Ill.  OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de
investigacion?

Apicable

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 83

Ate, 24 de abril del 2021 @

Dr. MIGUEL BARDALES CARDENAS
DNI N° 08437636
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del informante: Mg. ARAMBURU GENG CARLOS ABRAHAM

1.2. Cargo e Institucién donde labora: Docente a tiempo Parcial - UCV
1.3. Especialidad del experto: Investigacion

1.4. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario

1.5. Autor del instrumento:  HURTADO CAMPOS AYLWIN EVELDYN,

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficente | Regular | Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21.40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 87
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD lbgica. 88
Responde a las necesidades intemnas y
PERTINENCIA | o¢ermas de la investigacion 88
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora 91
Comprende los as en calidad
ORGANIZACION | omerer o d 89
Tiene coherenda entre indicadores y las
SUFICIENCIA I . 88
INTENCIONALIDAD)| E5ima Ias estrategias que responda 3 90
propésito de la investigacion
Considera que los items utiizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 88
del campo que se estd investigando.
Considera la estructura del presente
instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el 88
instrumento
Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA iyt 91
PROMEDIO DE VALORACION 89%
ITEMS DE LA PRIMERA VARIABLE: ESTRATEGIA DE COMPENSACION
ITEM MEDIANAMENTE .
N SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
o v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
11 v
12 v
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SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE | OBSERVACIONES

13

14

15

16

17

N SIS SRS

18

Il QPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?

Aplicable

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 89%

Ate, 05 de mayo del 2021

DNI N° 44075484

2/4
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del informante: Mg. ARAMBURU GENG CARLOS ABRAHAM
1.2. Cargo e Institucion donde labora: Docente a tiempo Parcial - UCV
1.3. Especialidad del experto: Investigacion
14. Nombre del Instrumento motivo de la evaluacion: Cuestionario
L5. Autor del instumento:  HURTADO CAMPOS AYLWIN EVELDYN,

Il. ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

Deficiente Bueno | Muybueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% | 61-80% | 81-100%
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado 87
Esta expresado de manera coherente y
OBJETIVIDAD igica. 92
Responde a las necesidades internas y
PERTINENCIA externas de la investigacion S0
Esta adecuado para valorar aspectos y
ACTUALIDAD estrategias de mejora 89
Comprende los aspectos en calidad y
ORGANIZACION caridad. 91
Tiene coherencia entre indicadores y las
SUFICIENCIA ; 3 89
INTENCIONALIDAD/| Esima i estrategas que responda al 91
propdsito de la investigacion
Considera que los tems utiizados en este
CONSISTENCIA | instrumento son todos y cada uno propios 89
del campo que se esta investigando.
Considera la estructura del presente
Instrumento adecuado al tipo de
COHERENCIA usuario a quienes se dirige el 88
instrumento
Considera que los items miden lo que
METODOLOGIA pretende medir. 92
PROMEDIO DE VALORACION 90%
ITEMS DE LA SEGUNDA VARIABLE: ROTACION DEL PERSONAL
ITEM MEDIANAMENTE
N° SUFICIENTE SUFICIENTE INSUFICIENTE OBSERVACIONES
01 v
02 v
03 v
04 v
05 v
06 v
07 v
08 v
09 v
10 v
1 v
12 v —
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SUFICIENTE

INSUFICIENTE

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

AN ENENENENENENENENEN RN

OPINION DE APLICACION:

¢Qué aspectos tendria que modificar, incrementar o suprimir en los instrumentos de

investigacion?
Aplicable

IV. PROMEDIO DEVALORACION: 90%

Ate, 05 de mayo del 2021

Fitraa de experto intormante
DNI N° 44075484
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ANEXO 4:

CUESTIONARIO

PRIMERA VARIABLE: Estrategia de compensacion

Dimensiones

Indicadores

Preguntas

Tipo de escala

Compensacion

econdémica

Remuneracion
del personal

01. ¢ Es conforme usted con sus
remuneraciones por sus servicios en la
empresa?

02. ¢ Alguna vez fue remunerado por sus
logros en la empresa?

Retribucién por

03. ¢La empresa retribuye el logro de los
objetivos con algun incentivo al personal?

04. ¢ Considera que la empresa se preocupa

excelencia T !
por la motivacién del personal mediante
algln incentivo?
05. ¢ El salario que recibe mensualmente
Salario del cumple con tus expectativas?
personal 06. ¢, Su salario compensa sus horas

trabajadas en la empresa?

Compensacién no
econdémica

Bono familiar

07. ¢La empresa le brinda o le brindo algin
tipo de bono familiar?

08. ¢La empresa cuenta con algin programa
de bonificacion familiar?

capacitaciones

09. ¢ Usted cree que esta capacitado para
laborar correctamente en su area de trabajo?

10. ¢ La empresa capacita constantemente a
sus trabajadores?

11. ¢ Considera flexible su horario de trabajo

Horarios en la empresa?
flexibles 12. ;La empresa accede a alguna peticion de
cambio de horario por emergencia personal?
Facilitar 13. g,Cuenta_l la empresa con algun programa
compras de que le permite adquirir acciones de la
acciones de la empresa’?_ —
Empresa 14. ¢ Considera usted favorable adquirir
acciones de la empresa?
15. ¢La empresa le brindo alguna linea de
Compensacion de Li d carrera satisfactorio acorde con su puesto de
orientacion al inea de trabajo?
futuro carrera 16. ¢ Le es accesible llevar una linea de
carrera en la empresa?
17. ¢La empresa les ofrece cursos de
Cursos de especializacion para su mejor

especializacion

desenvolvimiento en su area de trabajo?

18. ¢ Considera importante que la empresa
especialice con cursos a sus trabajadores?

ORDINAL

Escala de valoracion:
Likert

NUNCA

CASI NUNCA
A VECES
CASI
SIEMPRE
SIEMPRE

PONE

o
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SEGUNDA VARIABLE: Rotacion del personal

Dimensiones

Indicadores

Preguntas

Tipo de escala

Ingreso del
personal

Personal
Competitivo

01. ¢ Cree usted ser competitivo en su ambiente
laboral?

02. ¢, Su trabajo arduo es parte de su conviccién
como trabajador de la empresa?

Personal Eficaz

03. ¢, Su eficiencia con las actividades de la
empresa es responsable?

04. ¢ Considera ser una persona que alcanza
sus objetivos en sus actividades diarias?

Personal
Comprometido

05. ¢ Usted se siente comprometido con la
empresa?

06. ¢ La empresa muestra satisfaccién con su
desenvolvimiento y compromiso en el trabajo?

Salida del
personal

Competencia

07. ¢ Cree usted que la empresa te da tu lugar
como trabajador en la empresa?

08. ¢ Usted tubo ofertas de trabajo en otras
empresa para dejar tu actual trabajo?

Eleccion

09. ¢La empresa cumple tus expectativas a
través de la comunicacién asertiva?

10. ¢ En alguna ocasion tuviste que elegir tu
trabajo con otro de la competencia?

Fidelizacion

11. ¢ Los incentivos que te brinda la empresa te
satisface para seguir permaneciendo en la
empresa?

12. ¢La empresa busca compensarte por tu
arduo trabajo con algun tipo de incentivo?

Situaciones de
convivencia
personal

Conflicto
familiar

13. ¢ En alguna oportunidad tus problemas
familiares perjudico tu trabajo?

14. ¢ La empresa en alguna oportunidad,
interferido en tu estado de animo por problemas
familiares?

Problemas
econdémicos

15. ¢ La economia de tu hogar en oportunidades
te hiso pensar en cambiar de trabajo mas
remunerado?

16. ¢ Considera que la empresa apoya a sus
trabajadores econémicamente ante una crisis
econdmica de sus familias?

Ayuda
psicoldgica

17. ¢La empresa le brinda ayuda psicologia a
sus trabajadores ante algun conflicto familiar u
otro?

18. ¢ Usted es valorado como trabajador en la
empresa?

Compensacion
emocional

Reconocimiento

19. ¢La empresa reconoce tu desempefio en
ocasiones especiales?

20. ¢ El gerente o tu superior reconoce tu
capacidad de trabajo?

Motivaciéon

21. ¢ Usted se siente motivado y satisfecho con
la empresa?

22. ¢ Se siente motivado y a su vez protegido
con los respectivos equipos de proteccion
personal a un 100% en el campo de trabajo?

Recompensa

23. ¢ Es recompensado por la empresa por su
arduo trabajo?

24. ¢ le satisface el trato de sus superiores con
su buen desenvolvimiento?

ORDINAL

Likert

1. NUNCA

2. CASI
NUNCA

3. AVECES

4. CASI
SIEMPRE

5. SIEMPRE

Escala de valoracion:
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ANEXO 5.

Matriz de datos
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