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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general, determinar la relacién
entre sistema de compensaciones y la productividad laboral de una empresa
automotriz- Lima,2021. La primera variable para emplear fue compensaciones y la
segunda variable fue productividad laboral. Esta investigacion fue de tipo aplicada,
enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal, de nivel
descriptivo correlacional. En la recoleccion de datos se emple6 como instrumento
un cuestionario, el cual fue aplicado a una poblacién de 122 colaboradores de la

empresa automotriz.

Los resultados de la presente investigacion, nos muestra que se rechaza la
hipétesis, que manifiesta que no existe una relacion entre las variables de
compensacion y productividad laboral ya que se obtuvo un coeficiente Rho de
Spearman de 0,152 y una significancia de 0,094 indicando que no existe relacion

entre las dos variables de estudio.

Palabras clave: compensacion, productividad laboral, compensacion directa,

compensacion indirecta.
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ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship
between the compensation system and labor productivity of an automotive company
- Lima, 2021. The first variable to use was compensation and the second variable
was labor productivity. This research was applied type, quantitative approach, non-
experimental cross-sectional design, correlational descriptive level. In data
collection, a questionnaire was used as an instrument, which was applied to a

population of 122 employees of the automotive company.

The results of the present investigation show us that the hypothesis is rejected,
which states that there is no relationship between the variables of compensation
and labor productivity since a Spearman's Rho coefficient of 0.152 and a
significance of 0.094 were obtained, indicating that there is no relationship between

the two study variables.

Keywords: compensation, labor productivity, direct compensation, indirect

compensation
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I. INTRODUCCION

Hoy en dia, es mas evidente que nos encontramos en un mundo cambiante,
con lo del COVID-19 y la globalizacién, las empresas estan a la vanguardia de
cualquier cambio que pueda aparecer. En un contexto internacional de interés en
el tema de compensaciones y ganancias en Latinoamérica ejecutado por Mercer,
consultora global lider de recursos humanos, Argentina cuenta con uno de los
sueldos mas bajos en Latinoamérica, calculados en délares, mientras que Chile y
Peru son los paises donde los sueldos son los mas altos. “Actualmente, el aumento
de la economia de los territorios andinos y su estabilidad han hecho que tomen la
vanguardia”, indic6 Valeria Bohoérquez, Lider de Productos de Career para

Latinoamérica. Mercer (2020)

Para que el discurso sea perfecto, en esta investigacion se tomd en cuenta
el registro de valor de vida de los paises realizado por Mercer con el Unico motivo
de comprender que se puede adquirir con estos sueldos en cada uno de estos
paises. Segun esto, los resultados mas favorables en costo de vida y sueldos se
contemplan en Perq, continua Colombia, México, Chile. Menos favorable en estos
aspectos salieron Brasil, Argentina y Panama. Mercer (2020)

Es significativo recalcar que los mercados en desarrollo hoy en dia son
observados como claves, donde prevalecera el luchar por el talento y la
compensacion se individualizara para cada colaborador. Al estudiar la disputa de
sueldos, Brasil, Colombia y México se sittan en los ultimos lugares por la
desvalorizacion de sus monedas comparandolo al délar. Pert y Argentina no han
encontrado tan desvalorizada sus monedas, por lo que esto les faculta a reconocer
los sueldos més elevados de Latinoamérica, quedando Chile en tercer lugar. Javier
Tabakman (2016)



En el Perd, el sueldo concedido a Gerentes o puestos mas elevados aventaja
considerablemente a México y en pequefia magnitud a Colombia y Brasil, en
puestos operativos, profesionales y de supervisores, los sueldos se asemejan a los
de Brasil y Colombia. Columna MBA &Educacion Ejecutiva Javier Tabakman (2016)

En el contexto nacional, contrastando con el promedio mundial, el uso de
este prototipo de retribucion en el Peru sucede en menor frecuencia. Pero, se esta
dando junto con el incremento competitivo de nuestra economia. Es un método que
se puede emplear a todas las organizaciones sin distincién, se comprueba que, en
el Perl, segun Enrigue Chavez, es mas usual en las empresas con mayor

dimensién y también en las medianas. InfocapitalHumano (2018).

Oscar La Torre, hace alusion que el método que mas se aplica en el Pera es
la retribucion variable en un plazo reducido. Inicialmente se esta vinculando los
incentivos a un largo plazo, sobre todo a puestos altos. Es méas usual que las
organizaciones del grupo de consumo grande y las multinacionales realicen este

tipo de hébitos. comenta Oscar La Torre. InfocapitalHumano(2018)

Varias compafias han incorporado las compensaciones como una de las
actividades fundamentales dentro del area del capital humano. Uno de los motivos
que fomentan este interés es el de rememorar el vinculo con el compromiso,
rentabilidad y rendimiento de los colaboradores. La vinculacion con los resultados
es inmediata. Constantemente se ha citado que el fin de los colaboradores del area
de capital humano es atraer, retener y motivar a los colaboradores que la compafiia
requiere. Justamente en la gestion de compensaciones es donde se ha localizado

los instrumentos esenciales para lograr esto. Conexionesan(2016)

La productividad de los colaboradores debe ser pagada de acuerdo con sus
resultados y no poner un pardmetro a los sueldos o a la jerarquia del colaborador.
Se dan casos de compafiias donde algunos trabajadores perciben mas que algunos
con puestos mas altos. En este caso la retribucion por resultados viene a ser mas
motivador ya que con esto indica que el colaborador competente reciba mas. Esto

hace que los trabajadores se orienten mas en el negocio. Conexidonesan(2016)



En ese contexto, estas preferencias no pueden ser desconocidas para las
corporaciones del contexto local, todos los organismos tienen la responsabilidad de
elaborar y poner en practica sistemas apropiados e inquebrantables que
contribuyan el valor de los objetivos. Por esta razon, se eligi6 esta empresa
automotriz ubicada en el departamento de Lima para propésito del estudio, sobre
todo identificando que su actual dificultad se relaciona generalmente a los ambitos
referidos lineas atras; por consiguiente, la obligacion de mejorar el sistema de

compensaciones que existe actualmente y también la productividad laboral.

Por esa razén, determinada lo importante de este estudio se formuld el
problema general: ¢Cudl es la relacion entre sistema de compensaciones y la
productividad laboral de una empresa automotriz - Lima,20217?; asimismo
detallamos los problemas especificos: ¢ Cudl es la relacion entre compensaciones
directas y la productividad laboral de una empresa automotriz - Lima, 2021?; ¢ Cual
es la relacién entre compensaciones indirectas y la productividad laboral de una

empresa automotriz - Lima, 20217

Dicha investigacién se justifica de manera teorica, debido a que estudié una
problematica legitima como es el sistema de compensaciones y la productividad
laboral, en el contexto de las teorias cientificas ya existentes y las investigaciones
preliminares realizados a nivel internacional y nacional. La repercusion de este
estudio debe exponer a través de las teorias y verificar por medio de investigaciones
parecidas. Por esa razon, es preciso presentar enfoques tedricos basandose en la
problematica presentada para futuras investigaciones. Ademas, este estudio
dispone de un soporte Util ya que tiene la obligacion de precisar el vinculo entre
sistema de compensaciones y productividad laboral de una empresa automotriz.
Los efectos que se alcancen seran muy provechosos para la compafia, dado que
ante cualquier inconveniente detectado se plantearan asesoramientos y resultados

con el fin de ofrecer una mejora.



Igualmente, se justifica metodolégicamente dado que usé el enfoque
cientifico a fin de que el planteamiento de informacion sea procedido, detallada y
sisteméticamente identificando que la informacion obtenida en el estudio sea
verdadera y veraz. Con el fin de poder proporcionar asesoria en cuanto al estudio
realizado. Se justifica de manera practica, ya que con los resultados obtenidos se
ejecutaran aspectos positivos en la organizacion mediante planes de trabajo que

se adoptaran segun los estudios efectuados.

Este analisis considera como objetivo general: Determinar la relacion entre
sistema de compensaciones y la productividad laboral de una empresa automotriz
- Lima ,2021. Los objetivos especificos procuran: determinar la relacion entre
compensacion directa y la productividad laboral de una empresa automotriz - Lima
,2021; determinar la relacion entre compensacion indirecta y la productividad

laboral de una empresa automotriz - Lima ,2021.

Por otra parte, se presenta la siguiente hip6tesis general: Existe relacidon entre
sistema de compensaciones y la productividad laboral de una empresa automotriz
- Lima, 2021. En cuanto a las hipétesis especificas se consideraron: Existe
relacion entre compensacion directa y la productividad laboral de una empresa
automotriz - Lima, 2021, Existe relacion entre compensacion indirecta y la
productividad laboral de una empresa automotriz - Lima, 2021. En cada una de
las hipotesis especificas propuestas, la hipétesis nula muestra la oposiciéon a lo

citado.



ll. MARCO TEORICO

Teniendo la realidad problematica de la empresa automotriz, pasamos a

fundamentar la investigacion con trabajos previos.

Respecto a los antecedentes nacionales, Gonza (2019) Piura, Peru;
Determind la relacion entre el Sistema de Compensacion salarial y la productividad
laboral. Dicho estudio fue cuantitativo, tipo no experimental, con un disefo
descriptivo-correlacional transversal. El instrumento que se uso fue un cuestionario
a una muestra de 18 docentes. Los resultados indicaron una relacion entre el
sistema de compensacion salarial y la productividad laboral con un indice de 0.678;
entre salario base y productividad laboral, el indice es de 0.849; entre incentivos
salariales y productividad laboral, el indice es de 0.845; entre beneficios salariales

y productividad laboral, el indice es de 0.429.

Ore (2017) Lima, Peru; Explico la relacion entre el grado de productividad y la
compensacion laboral de los colaboradores en una Universidad. EI método esté
trazado bajo el enfoque cuantitativo, La investigacion tuvo nivel descriptivo -
correlacional. Se uso la técnica de encuesta a través de un cuestionario, el tamafio
de la muestra fue formado por 196 colaboradores de la Universidad. los resultados
muestran una relaciéon entre productividad y compensacion laboral con una
correlacion de 0,904; entre productividad y compensacion directa, con una
correlacion de 0,893; entre productividad y compensacion indirecta, con una
correlacién de 0,886; entre productividad y compensacién no monetaria, con una
correlacion de 0,848.

Castro (2020) Chimbote, Peru; Determind la relacion entre administracion de
compensacion y productividad laboral en los trabajadores de una distribuidora. Se
dispuso una investigacion no experimental de corte transversal, El estudio es de
rango correlacional. Para obtener evidencia se utilizé el cuestionario en el cual se
trabajo con los 60 trabajadores del area de ventas. Teniendo como resultado Rho
un 0,728, se determinG que existe una relacion alta entre administracion de

compensacion y productividad laboral; Rho un 0,725, entre remuneracion y



productividad laboral; Rho un 0,542, entre planes de incentivos y productividad

laboral; Rho un 0,719, entre prestaciones y productividad laboral.

Barrios (2019) Lima, Perd, determiné la relacion presentada entre
Administracion de compensacion y productividad laboral de los colaboradores de
una compafia que produce diversos tipos de lijas. El tipo de estudio fue aplicada,
enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo correlacional. La recaudacion de
informacion fue hecha mediante el método de la encuesta y como instrumento un
cuestionario, la muestra fue representada por 100 empleados del area de
produccion. Los resultados sefialan que existe una relacion entre administracion de
compensacion y productividad laboral de los empleados de dicha compafiia con un
indicador de 0.538; entre remuneraciones y productividad laboral, el indicador es
de 0.409; entre plan de incentivos y productividad laboral, el indicador es de 0.595;

entre prestaciones y productividad laboral, el indicador es de 0.395.

Zelada (2018) Lima, Pera, determind la repercusion de la compensacion en el
rendimiento laboral de los empleados en una Asociacién de Comerciantes. El tipo
de estudio en la investigacion fue explicativo, tuvo disefio no experimental —
transversal. Se us6 como instrumento un cuestionario. La poblacion tuvo un total
de 34 trabajadores, por lo que no existié6 muestra por ser pequefa. Los resultados
demostraron que, si existe influencia de la compensacion en el rendimiento laboral,
con un indicador de 0.350; entre recompensa y rendimiento laboral, un indicador de
0,339; entre el crecimiento y rendimiento laboral, con un indicador de 0,306; no

influye la remuneracion en el rendimiento laboral, con un indicador de 0,198.

Capcha (2017) Lima, Peru, determiné la influencia de compensacion laboral
en el rendimiento de los empleados de la compafia. El disefio es no experimental
y de Corte Transversal. Se usé un cuestionario con una muestra compuesta por 35
empleados. Segun los resultados existe una correlacion entre compensacion
laboral y rendimiento de personal, con un valor de 0.732; entre remuneracion base
y rendimiento laboral, con un valor de 0.623; entre incentivos y rendimiento del
personal, con un valor de 0.619; entre los beneficios y rendimiento del personal,

con un valor de 0.779.



En los antecedentes internacionales, Villamizar (2017) Bogota, Colombia,
determind que los incentivos influyen en la productividad de las empresas del sector
de telecomunicaciones. Esta tesis es una investigacion descriptiva. La recaudacion
de datos se dio mediante un cuestionario y se recogié una muestra de 30 personas.
Los resultados corroboran que existe una relacion entre incentivos y la
productividad de las empresas del sector de telecomunicaciones con una

aceptacion del 90%.

Ocaranza (2017) Santiago, Chile, determiné entregar un plan piloto de
compensaciones monetarias como no monetarias sobre las necesidades de los
empleados de una Constructora. La metodologia que usé fue métodos mixtos, tipos
de datos Cuantitativos y Cualitativos, esta investigacion es no experimental. Se
encuestaron a 24 individuos. Los resultados apuntan que esta organizacion es
pobre en justicia y equidad; Sobre la justicia distributiva se dice que no existen
recompensas nhi reconocimientos; justicia procedimental, los mecanismos que
existen para otorgar recompensas son inconsistentes, arbitrarios; Sobre la justicia
informacional, no existen canales formales para entregar la informacion a los
empleados; justicia interpersonal fue bien evaluada pues prima el respeto, la

educacion y el buen trato.

Garcia y Sierra (2020) Medellin, Colombia, identifico los aspectos
determinantes de la baja productividad laboral percibidos por unos colaboradores
del sector hidrocarburos. El tipo de estudio que se realizé es de tipo cualitativa. La
recoleccion de datos fue mediante una entrevista. La muestra fue de 10 integrantes.
Los resultados obtenidos fueron la falta de capacitacion como proceso gestor; a la

motivacion como factor individual; falta de comunicacion.

Carrillo (2016) Quito, Ecuador, determind la repercusion que tiene el salario
emocional sobre la produccion de los colaboradores de una compafia. Este estudio
es nivel descriptivo correlacional, disefio no experimental de corte transaccional o
transversal. Su poblacién contaba con 12 trabajadores. La recoleccion de datos se
usé como método la observacion, entrevista y la encuesta; el instrumento que se

uso fue un cuestionario, guia de entrevista y guia de observacion. El resultado que



se evidencid es que el salario emocional y la productividad se relacionan

directamente una con la otra.

Rodriguez (2018) Aguascalientes, México, identifico la relacion de los
esquemas de remuneracion con la productividad laboral de los empleados de una
empresa. Esta Investigacion es de enfoque cuantitativo, de disefio no experimental
de corte transversal, de nivel descriptivo correlacional. Cuenta con una muestra de
70 trabajadores, instrumento de recolecciéon de datos, el cuestionario con una
escalatipo Likert. Segun dice los resultados se puede demostrar el estrecho vinculo
gue guarda los esquemas de remuneracion con la productividad laboral de los
empleados de la empresa, obteniendo un coeficiente de correlacion Rho Spearman
igual a 0.282 para una probabilidad de error de 0.05.

Arango, Romero y Velez (2017) Pereira, Colombia, Determind una escala de
compensacion salarial, basada en la valoracion de cargos (Nivel medio y
operativos), para una empresa del sector de vigilancia privada. Se realiz6 una
Investigacion cuantitativa, de corte transversal de tipo descriptiva. Se uso el método
puntos por factor, con una muestra del personal de Cargos administrativos del area
de Talento Humano, de los niveles medio y operativo. Los resultados determinaron
que, al no existir una valoracion de cargos en la empresa, algunos de los salarios
actuales se ubican muy por encima de los proyectados; también existen cargos con

salarios muy por debajo a la que realmente corresponde.

Referida a las Compensaciones, se tomaron en consideracion varios

escritores que proponen conceptos y ejemplos tedricos.

Dolan (2007) Las compensaciones o retribuciones de las compafias juegan
un papel importante, desde el lado empresarial como personal. Para la compafia
simboliza un gasto y para el colaborador una ganancia. Combinar la inclinacion de
estos es fundamental si deseamos que la retribucion se transforme en un
instrumento capaz de los colaboradores. La retribucidon total se estima como un
compuesto de apreciaciones financieras, servicios o beneficios perceptibles que

obtiene como resultado de sus servicios en la empresa.



Segun Bonilla (1996) Consiste como compensacion por el trabajo, no solo
su sueldo basico sino también lo que obtiene a través de beneficios 0 en materia

prima por la realizacion de su servicio.

Para Dessler (2001), la compensacion salarial, es la remuneracién que se

atribuye a los colaboradores de una empresa por desempefiar sus labores.

Chiavenato (2009), Componente fundamental con el fin de que el empleado
trabaje motivado llevando a cabo el propdsito de la compafia y cubriendo sus

propias exigencias.

Madero (2009), El colaborador por ejecutar su trabajo en una empresa

obtendra compensaciones que son ganancias econémicas y no econémicas.

Arrieta y Diaz (2016), Determina la compensacion salarial como una suma
de dinero o semejante que obtiene un empleado por la labor realizada.

Juéarez (2000) la expresién compensacion se usa para indicar a "lo que la
gente recibe por su trabajo" como colaborador de una organizacion. Una parte muy
importante de lo que las personas reciben por su trabajo consiste en los salarios y
los incentivos (compensacion directa) en si mismos, asi como las prestaciones
(compensacion indirecta) que pueden ser en efectivo o en especies. Otro punto
fundamental de la compensacion responde a la satisfaccion que los empleados
obtienen, de manera directa, por el desempefio de su labor y la situacién en que lo

realizan.

Morales y Velandia (1999) Se utiliza el vocablo compensacion empresarial
ya que se examina que, el concepto remuneracion engloba todo componente
econdémico y o especie obtenido por el colaborador como retribucion directa de sus
funciones, sin incluir ideas como beneficios 0 prestaciones de servicios como la
salud, estos contribuyen en el desenvolvimiento del colaborador y en aumentar su

calidad de vida.



Segun Milkovich (1996, citado en Morales y Velandia, 1999) la
compensacion es una retribucion por su sacrificio y una financiacion que se ha
realizado en formacion y educacion. Es el principio de las ganancias; por ello se
compone en una causa indiscutible de su comodidad social y econémica. El
esfuerzo se recompensa con compensaciones de caracter financiero y no
financiero, también puede ser directas e indirectas. El que las compensaciones
intervengan en la conducta y posturas laborales de los colaboradores, es un punto
considerable para afirmar que las compensaciones se esquematizan de manera

justa y equitativa.

Para Werther, Davis y Guzman (2014) Compensacion (sueldos, salarios,
prestaciones, etc.) viene a ser la combinacion de las gratificaciones y prestacion
gue los colaboradores cobran a cambio de su trabajo. Su gestidn esta bajo el ambito
de recursos humanos y su finalidad es respaldar la satisfaccion de los
colaboradores, ya que contribuye a la empresa a disponer, preservar y conservar
una labor productiva. Cuando se realiza una pésima compensacion lo méas probable
es gue los colaboradores quieran dejar la compafia. Si la compensacion no tiene
una buena gestion, la insatisfaccidon va a dafiar la productividad de la compafia y

generar un dafio en el entorno laboral.

En vista de los autores mencionados previamente, la variable Compensacion
se respaldard con la teoria de Dolan (2007), cuya base se conforma por 2

dimensiones: Directa e Indirecta. Estas seran explicadas a continuacion.

Directa: Para Dolan (2007) se integra el salario base o parte fija, es la
proporcion obtenida como resultado de las tareas o niveles que tienes en la
compafia. Constantemente esta retribucién, compone una pieza fundamental del
total obtenido. Estas retribuciones directas también se integran por los incentivos,

conectado a la medicion del rendimiento.
Indirecta: Para Dolan (2007) hacen referencia a apreciaciones como seguros

meédicos, vacaciones, vivienda, jubilacion, etc. Esto viene a ser cada dia mas

importante en la retribucion total del colaborador.
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Respecto a la segunda variable “productividad laboral”, se tuvieron en cuenta
varios puntos hipotéticos, entre ellos se escogié para dimensionar la variable de

esta investigacion.

Koontz, Weihrich, Cannice (2008) La productividad es el registro de
ingreso y de los que se retiran dentro de un tiempo con la consideracion por la
calidad. La disimilitud es la utilizacion relativa de conocimientos y habilidades.
Cuando hablamos de productividad del colaborador intelectual es mas complejo de

calcular que la de un colaborador con habilidad.

Gabini (2018) cuando se habla de la productividad es esencial
conceptualizarla de una forma que se pueda entender su funcion, no solo tenemos
gue observar los resultados conseguidos; se debe tener en cuenta que las actitudes
son esenciales para poder finalizar las metas que se marcan en las compaiiias.
Tienen relacién con las funciones del puesto a desempefiar, mientras que algunas
estan entrelazadas con los actos que ejerce de soporte para la compafiia.
Elmawazini, (2018)

Van Der (2005), precisa que la productividad laboral es el resultado més
significativo en una compafiia, pero fundamentalmente los colaboradores que usan
Su experiencia y preparacion en la variacion, improvisacion, calidad en el trabajo,
generan incrementar los niveles de la productividad en la organizacion, ya que de
ellos se va a ver si hay este crecimiento y avalar lo que pase mas adelante. Los
colaboradores tienen que ser tomados en cuenta como un activo y para que este
sea mas productivo, la administracion y las organizaciones tienen que mejorar y

aumentar su actitud con los colaboradores.
Chiavenato (2007), Habla que la productividad es la consecuencia, no la
causa del manejo de varios recursos. La productividad es la vinculacion que hay

entre los resultados y los equipos que emplearon los colaboradores para su trabajo.

Segun Alva y Juarez (2014), sostienen que es esencial el desempefio y la

efectividad para una correcta productividad. Sobre eso, Robbins y Judge (2013).
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Mencionan que la productividad es el grado de estudio mas fantastico en el proceso
empresarial. Una organizacion es fructifera si llegan a su propdésito al transformar

Su equipo en servicios, a un bajo precio.

Como consecuencia de los tedricos ya mencionados, la variable
Productividad laboral estara justificada con Gabini (2018), se conforma por 3
factores: rendimiento en el contexto, rendimiento en la tarea y comportamientos

laborales contraproducentes.

Rendimiento en la tarea: Gabini (2018) es el grado en el que un colaborador
exhibe su capacidad en actividades que son seriamente comprobados y cooperan
al nucleo técnico de la empresa directa o indirectamente. Estas funciones tienen

gue ser revisas con indicadores claros que faculte reconocer este rendimiento.

Rendimiento en el contexto: Para Gabini (2018) Es usual en las labores y se
ubican destinadas a preservar el clima interpersonal y psicoldgico (se maneja el
nacleo técnico) que una definida compafiia requiere. También, estas conductas
favorecen a la compafia, y excede las perspectivas que existen para un establecido
papel (comportamientos extra-papel positivos). Son conductas de apoyo que
obtienen resultados positivos para las compafias, aun cuando no son

recompensados.

Comportamientos laborales contraproducentes: segun Gabini (2018) se
conceptualizan como conductas antisociales que son efectuados por los
colaboradores en su centro de trabajo, infringen normas en la organizacion e

intimidan la buena intencion de la compafiia, sus miembros, o los dos.
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lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacién

Tipo de investigacion: La investigacion fue de tipo aplicada ya que incluye
bases tedricas y propuestas para poder dar fin a la problemética sefalada de
manera inicial. También por contar con objetivos practicos bien delimitados.

(Hernandez, Fernandez y Baptista., 2014).

Disefio de la investigacién: segun el disefio de estudio, fue no
experimental, ya que no se encuentra manoseada ninguna de las dos variables de
estudio. También sefiala que son investigaciones ejecutadas sin la utilizacion
meditada de variables y solo se estudia su conducta en su ambiente nativo para

que luego se analice. Hernandez-et. al. (2010)

Fue de enfoque cuantitativo, partid de una percepcion delimitada constituida
por objetivos, perspectiva tedrica, con el fin de que se evidencien el calculo de las
variables, mediante un suceso estadistico, con el fin de adquirir conclusiones que
ayuden a argumentar las hipétesis formuladas. (Hernandez, Fernandez y Baptista.,
2014).

La investigacion fue de nivel descriptivo y correlacional. Descriptivo porque
faculta calificar y caracterizar las variables de estudio segun los autores
fundamentan en sus bases tedricas. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010). La
investigacion fue de nivel correlacional porque definié el vinculo que hay entre las
dos variables, se mide el nivel de relacion que existen entre ambas. Hernandez-et.
al. (2010)

Diagrama del disefio de investigacion:

O1 ][ V1. Compensacion J
y
[ M: Muestra [ R: relacion ]
[ 02 I V2. Productividad laboral ]
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Denominacioén:

M : Muestra

V1 : Compensacion

V2 : Productividad Laboral

01 : Evaluacion de la Compensacién

02 : Evaluacion de la Productividad laboral
R : Relacion entre ambas variables.

3.2 Variables, operacionalizacién

En este estudio se presento la definicion operacional y conceptual de las

variables compensaciones y productividad laboral.

Variable 1: Compensacion

Definicion conceptual: Dolan (2007) la compensacion en las
organizaciones tiene una funcion significativa. Para las compafias simboliza el
gasto y para los colaboradores una ganancia.

Las compensaciones de un colaborador estan estructuradas por dos puntos
importantes: retribucion directa, de indole monetaria, y la retribucion indirecta,

asociada a los servicios o ganancias recibidas por el empleador.

Definicion operacional: Al hablar de definicion operacional determina que
acciones u procedimientos tienen que ejecutarse para calcular una variable y
analizar la informacion conseguidas. (Hernandez, Fernandez y Baptista., 2014).

Teniendo en cuenta sus dimensiones: directa, indirecta.

Indicadores: salario base, incentivos, proteccion publica, proteccion

privada, por tiempo no trabajado, otras prestaciones.

Escala de medicion: Para la valuacion de los indicadores, dimensiones de

la variable compensacion, se fijé una escala de tipo ordinal.
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Variable 2: Productividad laboral

Definicién conceptual: Gabini (2018) Cuando hablamos de productividad
es fundamental definirla de una manera que se comprenda su cometido, no solo se
tiene que tomar en cuenta su efecto conseguido; hay que tener en cuenta las
actitudes ya que son fundamentales para poder finalizar con cada uno de los
propositos que representa la empresa. Estas actitudes estan vinculadas con los
puestos a ocupar, en cambio otras estan entrelazadas con las tareas que ayudan a

las empresas.

Definicién operacional: La definicion operacional determina que tareas u
acciones deben desarrollarse para medir una variable y analizar la informacion
conseguida. (Hernandez, Fernandez y Baptista., 2014).

Teniendo en cuenta sus 3 dimensiones: rendimiento en la tarea, rendimiento en el

contexto, comportamientos laborales contraproducentes.

Indicadores: calidad del trabajo, planificacion y organizacion del trabajo,
orientacion hacia los resultados, priorizacién, trabajo eficiente, nivel interpersonal,
nivel organizacional, mostrar excesiva negatividad, comportamientos que dafien a
la organizacién, comportamientos que dafien a los compafieros de trabajo o a los

supervisores, cometer errores intencionalmente.

Escala de medicién: Para la valuacion de los indicadores, dimensiones de
la variable productividad laboral, se definié una escala de tipo ordinal.

3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién: Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), indica que una
poblacién en un procedimiento de estudio especifica que es como un mundo de
la investigacion cientifica, constituida por sujetos y elementos que simboliza un
componente de estudio para poder conseguir conclusiones de acuerdo con las

particularidades que permiten diferenciar a cada integrante que lo constituyen.
(p.44)
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La poblacién de estudio estuvo constituida por 180 colaboradores de la

empresa automotriz.

Muestra: Andia (2015) afirma. “Desde la perspectiva estadistica la muestra
es un compuesto de dimensiones o resultados elegidos a partir de la poblacion,

utilizando algun criterio” (p.229).

Al conocer que la empresa automotriz cuenta con un elevado niumero de
trabajadores, fue esencial realizar la formulacidén de la muestra. Para identificar la
magnitud de la muestra, se aplico el numero de la poblacién ya sefalada en la

siguiente formula.

_ 180%1.96%x0.52
(180-1)0.05%2+1.962%0.52

n=122

Se concluy6 que se ejecutara una técnica de estudio a 122 colaboradores

de una empresa automotriz.

Muestreo: ElI muestreo fue aleatorio simple. Se singulariza por tener todos

la misma oportunidad de ser elegido. (HernAndez Sampieri et al., 2010, p.176).

Unidad de analisis: colaboradores de una empresa automotriz en Lima.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiablidad

Técnica de recoleccion de datos: La técnica que se uso es la encuesta.

Tamayo (2012), la técnica para recoleccion de datos: “es una técnica de
proyectar y estructurar de manera exacta, para determinar la forma de como se

realizara un instrumento para reunir datos, acorde a la encuesta. (p. 182).

Instrumento de recoleccién de datos: De acuerdo con las variables de

estudio compensacion y productividad laboral, se empleé como instrumento un
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cuestionario de manera organizada con el fin de recoger testimonios de acuerdo

con el trabajo de campo hecho, empleandolo a la dimension muestral de personas.

Validez: Se alcanzara mediante la participacién de tres profesionales (juicio
de expertos) en la linea de investigacion, un metodélogo y dos expertos
especializados en el tema, quienes determinaran si el cuestionario realizado
concuerda con los objetivos de esta investigacion, considerando que disponga de
sentido comun en estos. Hernandez et al. (2010) expresa que la veracidad del texto
sefala el nivel en que un instrumento muestra el control de contenido de lo que se

mide.

Confiabilidad: A través del Alfa de Cronbach, que brinda un grado de
solidez interna; nivel en que el instrumento genera logros contundentes. El andlisis
se hace a través de una prueba piloto con 20 personas, después de ello se ingresan
los resultados a la base de datos, pudiendo identificar la confiabilidad del
instrumento mediante el programa SPSS version 24, obteniendo un coeficiente de
confiabilidad de 0.825. A la influencia de esta investigacion, se acepta un

coeficiente mayor o igual a 0,70. (ver anexo 4)
3.5. Procedimiento

La técnica para la recoleccion de datos se comenzo con la autorizacion para
que la compafiia automotriz de su autorizacion y se pueda poner en practica la
aplicacion de este, la recoleccién de los datos siguié las indicaciones indicadas en
dichas fichas técnicas. Después, con los resultados obtenidos se realiz6 una matriz
de datos y luego se dio paso al desarrollo estadistico, para que finalmente se

muestre en tablas y figuras descriptivas.
3.6. Método de analisis de datos

En el analisis de datos se pudo definir los resultados descriptivos y el
desarrollo de comprobacion y verificacion de hipo6tesis de acuerdo con el empleo
del programa estadistico SPSS vs 24, adquiriendo tablas y figuras segun las

consecuencias conseguidas respaldando, la veracidad de los resultados.
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3.7. Aspectos éticos

Se cumplié con la ética profesional, basandose en los principios de la

honestidad, a través de reglas de conducta para la satisfaccion del bien comun.

Se realizé primando los valores éticos, estructurado, coherente, razonable
en la busqueda de actuales conocimientos con la finalidad de hallar la veracidad o

falsedad de suposiciones.
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IV. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva

4.1.1 Analisis descriptivo de la primera variable compensacién

Tabla 1.

Resultado descriptivo de la variable 1: Compensacion

COMPENSACION

Frecuencia  Porcentaje

Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido NUNCA 0 0,0 0,0 0,0
AVECES 79 64,7 64,7 64,7
CASI SIEMPRE 39 32,0 32,0 96,7
SIEMPRE 4 3,3 3,3 100,0
TOTAL 122 100,0 100,0

COMPENSACION
Nota: En base al cuestionario de compensaciones.

En la tabla 1, se pueden ver los resultados de la primera variable
compensacion, tomando en cuenta la muestra representada por 122
colaboradores encuestados que son miembros de la empresa Automotriz, donde
el 64.7% respondieron a veces lo que hace un total de 79 empleados, 32%
respondieron casi siempre con un total de 39 personas y 3.3% respondieron
siempre con un total de 4 personas, por lo tanto, con estos resultados se entiende

que la compensacioén en la empresa no esta marchando bien.

4.1.2 Analisis descriptivo de la segunda variable productividad laboral
Tabla 2.
Resultado descriptivo de la variable 2: Productividad Laboral

PRODUCTIVIDAD LABORAL
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Valido NUNCA 2 1,6 1,6 1,6
AVECES 23 18,9 18,9 20,5
CASI SIEMPRE 76 62,3 62,3 82,8
SIEMPRE 21 17,2 17,2 100,0
TOTAL 122 100,0 100,0

PRODUCTIVIDAD LABORAL
Nota: En base al cuestionario de productividad laboral.

19



En la tabla 2, se pueden ver los resultados de la segunda variable,
productividad laboral, tomando en cuenta la muestra representada por 122
colaboradores encuestados que son miembros de la empresa Automotriz, donde
el 1.6% respondieron nunca lo que hace un total de 2 empleados , 18.9%
respondieron a veces con un total de 23 personas , 62.3% respondieron casi
siempre con un total de 76 personas y 17.2% respondieron siempre con un total
de 21 personas, por lo tanto con esto se entiende que la productividad en la

empresa es positiva.

4.1.3 Analisis descriptivo de la primera dimensién compensacion directa
Tabla 3.

Resultado descriptivo de la dimension 1: Compensacion directa

COMPENSACION DIRECTA
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Valido NUNCA 16 13,1 13,1 13,1
AVECES 102 83,6 83,6 96,7
CASI SIEMPRE 0 0,0 0,0 96,7
SIEMPRE 4 3,3 3,3 100,0

Total 122 100,0 100,0

COMPENSACION DIRECTA
Nota: En base al cuestionario de compensacion.

En la tabla 3, se pueden ver los resultados de la primera dimension,
compensacion directa, tomando en cuenta la muestra representada por 122
colaboradores encuestados que son miembros de la empresa Automotriz, donde
el 13.1% respondieron nunca lo que hace un total de 16 empleados , 83.6%
respondieron a veces con un total de 102 personas y 3.3% respondieron siempre
con un total de 4 personas , por lo tanto con estos resultados se entiende que la

compensacion directa en la empresa no esta siendo favorable.
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4.1.4 Analisis descriptivo de la segunda dimensién compensacion indirecta

Tabla 4.

Resultado descriptivo de la dimension 2: Compensacion indirecta

COMPENSACION INDIRECTA

. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

valido acumulado
Valido NUNCA 0 0,0 0,0 0,0
AVECES 4 3,3 3,3 3,3
CASI SIEMPRE 110 90,2 90,2 93.5
SIEMPRE 8 6,5 6,5 100,0
TOTAL 122 100,0 100,0

COMPENSACION INDIRECTA

Nota: En base al cuestionario de compensacion.

En la tabla 4, se pueden ver los resultados de la segunda dimension,

compensacion indirecta, tomando en cuenta la muestra representada por 122

colaboradores encuestados que son miembros de la empresa Automotriz, donde

el 3.3% respondieron a veces con un total de 4 personas , 90.2% respondieron

casi siempre con un total de 110 personas y 6.5% respondieron siempre con un

total de 8 personas , por lo tanto con estos resultados se entiende que la

compensacion indirecta en la empresa esta siendo positiva.

Tabla 5. Interpretacion del coeficiente de correlacion de Spearman.

Valor de Rho Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacién negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.1a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacién nula
0.1a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacién positiva alta
0.9a0.99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande y perfecta
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4.2. Analisis inferencial

4.2.1 Prueba de normalidad

Segun Flores, Muiioz y Sanchez (2019), se usa con el fin de corroborar si
una hipotesis esta alcanzando la normalidad y saber qué tipo de instrumento es la
ideal para probar la hip6tesis de esta investigacion.

H1: Existe relacion entre sistema de compensacion y la productividad laboral de

una empresa automotriz- Lima,2021.

Ho: No existe relacion entre sistema de compensacion y la productividad laboral

de una empresa automotriz- Lima,2021.

Regla de decision:
Si el valor Sig. Es < 0.05 se rechaza la hipétesis nula

Si el valor Sig. Es > 0.05 se acepta la hip6tesis nula

Tabla 6. Prueba de normalidad.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
Compensaciones ,221 122 ,000 ,680 122 ,000
Productividad , 196 122 ,000 ,934 122 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: SPSS 24.

Cuando la muestra es mayor a 50 se usa la prueba de Kolmogorov-Smirnov
y cuando es menor se usa Shapiro-Wilk. Por otro lado, si la significancia es menor
a 0.05 se toma en consideracion que la distribucién de la muestra no es normal; si
es mayor a 0.05 se toma en consideracion que la distribucion es normal. La prueba
de normalidad se disefio para definir la prueba estadistica a emplear para evaluar

las correlaciones de la investigacion. Por ello, se decide utilizar la prueba de
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Kolmogorov-Smirnov, y al ser el valor de “p” menor a 0.05, se considera una
distribucion no normal, siendo necesario utilizar la prueba no paramétrica de

correlacion de Rho de Spearman.

4.2.2 Analisis por objetivos

Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre compensacion directa y la
productividad laboral de una empresa automotriz — Lima, 2021.

Para comprobar el objetivo se lleva a cabo la siguiente prueba de hipoétesis:
H1: Existe relacién entre compensacion directa y la productividad laboral de una

empresa automotriz- Lima,2021.

Ho: No existe relacién entre compensacion directa y la productividad laboral de

una empresa automotriz- Lima,2021.

Regla de decision:
Si el valor Sig. Es < 0.01 se rechaza la hipétesis nula

Si el valor Sig. Es > 0.01 se acepta la hip6tesis nula

Tabla 7.

Andlisis de relacion entre compensacion directa y la productividad laboral.

_ Compensacié  Productividad
Correlaciones

n directa laboral
Rho de Compensacio Coeficiente de
. , 1,000 111
Spearma n directa correlacion
n Sig. (bilateral) . ,631
N 122 122
Productividad Coeficiente de
111 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,631
N 122 122

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)

Fuente: Elaboracion propia, SPSS 22.
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En la tabla 7 se observa el resultado arrojado al realizar la correlacion entre
la dimensién compensacion directa y la variable productividad; obteniéndose un
coeficiente de correlacion de 0,111 que indica un nivel de correlacion positiva muy
baja. Asi también, se observa un p valor (sig. bilateral) igual a 0,631 lo cual es
superior a 0,01 lo que indica que dicha correlacion no es significativa. Es por ello,
que se rechaza Hi que indica: Existe relacion entre compensacion directa y la

productividad laboral de una empresa automotriz - Lima, 2021.

Objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre compensacion indirecta y la

productividad laboral de una empresa automotriz — Lima, 2021.

Para comprobar el objetivo se lleva a cabo la siguiente prueba de hipétesis:

H1: Existe relacion entre compensacion indirecta y la productividad laboral de una

empresa automotriz- Lima,2021.

Ho: No existe relacion entre compensacion indirecta y la productividad laboral de

una empresa automotriz- Lima,2021.

Regla de decision:

Si el valor Sig. Es < 0.01 se rechaza la hipétesis nula
Si el valor Sig. Es > 0.01 se acepta la hip6tesis nula
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Tabla 8.

Andlisis de relacion entre compensacion indirecta y la productividad laboral.

_ Compensacio
Correlaciones o L
n indirecta Productividad

Rho de Compensacio Coeficiente de

o . 1,000 ,173

Spearma nindirecta correlacion
n Sig. (bilateral) . ,057
N 122 122

Productividad Coeficiente de

L ,173 1,000

correlacion

Sig. (bilateral) ,057

N 122 122

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas)

Fuente: Elaboracion propia, SPSS 22.

Como se observa en la tabla 8 el coeficiente de correlacion alcanzado entre
la dimension compensacion indirecta y la variable productividad es de 0,173 lo que
indica una correlacion positiva muy baja. Asi también, se observa un p valor (sig.
bilateral) igual a 0,057 que es mayor a 0,01 lo que indica que la correlacion no es
significativa. Es por esto, que se rechaza Hz que indica: Existe relacion entre
compensacion indirecta y la productividad laboral de una empresa automotriz -
Lima, 2021.

Resultados del Objetivo General
Determinar la relacion entre sistema de compensaciones y la productividad laboral

de una empresa automotriz — Lima, 2021.

Para comprobar el objetivo se lleva a cabo la siguiente prueba de hipotesis:

H1: Existe relacion entre sistema de compensaciones y la productividad laboral de

una empresa automotriz- Lima,2021.

Ho: No existe relacion entre sistema de compensaciones y la productividad

laboral de una empresa automotriz- Lima,2021.
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Regla de decision:

Si el valor Sig. Es < 0.01 se rechaza la hipétesis nula

Si el valor Sig. Es > 0.01 se acepta la hipotesis nula

Tabla 9.

Andlisis de relacion entre sistema de compensaciones y la productividad laboral

Correlaciones

Sistema de

Compensacione

S Productividad
Rho de Sistema de Coeficiente de
_ » 1,000 , 152
Spearma Compensacio correlacion
n nes Sig. (bilateral) ,094
N 122 122
Productividad Coeficiente de
. ,152 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,094
N 122 122

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente: Elaboracion propia, SPSS 22.

La tabla 9 muestra que las variables sistema de compensaciones y productividad
laboral arroja un coeficiente de correlacion positiva muy baja de 0,152; asi también,
se observa un p valor de 0,094 que es mayor a 0,01 lo que muestra que la
correlacion no es significativa. Debido a los resultados obtenidos se rechaza la Hi
que indica: Existe relacion entre sistema de compensacion y la productividad laboral

de una empresa automotriz - Lima, 2021.
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V. DISCUSION

Respecto al primer objetivo especifico, los resultados de la tabla 1 muestran
un Rho de spearman de 0,111 lo cual muestra una relacién positiva muy baja,
ademas se establece un nivel de significancia mayor a 0.05 por lo que se rechaza
Hi, esto quiere decir entonces que en la empresa automotriz “No existe relacion
entre compensacion directa y productividad laboral”; sin embargo, Dolan, et al.
(2007) manifiestan que el salario base, forma parte de la compensacion directa y
es producto del resultado de las tareas o niveles que se tiene en la empresa asi
como los incentivos, los cuales estan conectados a la medicion del rendimiento,
asimismo Glinow establece que la empresa utiliza los incentivos para estimular el
interés de los colaboradores en lograr mejores resultados (como se cité en Castro
2020), ademas Orales y Velandia, (1999) establecen que en la compensacion
directa al colaborador se le retribuyen sus funciones en manera de sueldos,

salarios y comisiones y en base a ello desempeiia efectivamente sus actividades.

El resultado anterior difiere del obtenido por Gonza ( 2019) quien establecié
la existencia de una correlacion positiva alta entre el salario base del sistema de
compensacion y la productividad laboral; lo que mostraba que en el paso que los
maestros de la I.E. se encuentren satisfechos con el sueldo que reciben y que la
institucion respete los requerimientos de ley esto tendrd impacto en su
productividad laboral, ademas encontré la relacion positiva y significativa entre los
incentivos laborales y la productividad laboral; esto prueba que en la LE. al
desempeiiarse con los incentivos laborales como capacitaciones, reconocimiento
por el desempefio proporcionan mejoras en la productividad laboral de sus
colaboradores; asimismo tenemos que también difiere con los resultados de la
investigacion de Barrios (2019) quien afirmo que existe una correlacion positiva
moderada entre remuneraciones y productividad laboral de los colaboradores de la
empresa Abrasivos, mostrando un coeficiente de correlacién Rho de Spearman de
coeficiente de correlaciéon Rho de Spearman de 0.409, sig. (bilateral) = 0.000 y p <
0.05, asimismo establece que existe una correlacion positiva moderada entre plan
de incentivos y productividad laboral de los colaboradores de la empresa Abrasivos

en At, sustentado su conclusién con el coeficiente de correlacién de Rho Spearman

27



de 0.595, sig. (bilateral) = 0.000 y p < 0.05, también se presentan los resultados de
Ore (2017) quien muestra que las dos variables tienen una correlacion de 0,893
considerado como “correlacion positiva alta”, a su vez, la significancia que se da
entre ambas variables es menor a 00.5, esto nos da a conocer que existe relacion

significativa entre sistema de compensacion directa y productividad laboral.

Como se mencion0 anteriormente los resultados de las investigaciones
anteriores muestran un resultado que difieren del presente trabajo de investigacion
en el que se rechaza Ha, y se establece que “No existe relacion entre compensacion
directa y productividad laboral’, esto se debe a que en dicha empresa los
colaboradores no consideran que las remuneraciones y los incentivos sean tan

atractivos como para que influyan en sus niveles de productividad.

Respecto al segundo objetivo especifico, los resultados de la tabla 2
muestran un Rho de spearman de 0,173 lo cual muestra una relacién positiva muy
baja, ademas se establece un nivel de significancia mayor a 0.01 por lo que se
rechaza Hz, esto quiere decir que en la empresa automotriz “No existe relacion entre
compensacion indirecta y la productividad laboral”, sin embargo Dolan, et al (2007)
hacen referencia a apreciaciones en las cuales establece que los seguros médicos,
vacaciones , vivienda, jubilacion, se constituye como algo muy importante en la
retribucién total del colaborador, ademas Morales y Velandia, (1999) establecieron
gue el elogio y la identificacion, también afectan la recompensa del colaborador en
todo lo que concierne a este método, siendo considerados estos como parte del

sistema de compensacion indirecta.

Los resultados obtenidos difieren a los obtenidos por Ore (2017) quien
establecio que las variables Sistema de compensacion indirecta y productividad
presentaban una correlacion de 0,886 siento la misma positiva alta”, a su vez; la
significancia que se obtenia entre ambas variables era menor a 00.5, lo que permitid
establecer que “Existe relacion entre compensacion indirecta y productividad
laboral”, asimismo Gonza (2019) determind la relacion entre el sistema de
compensacion salarial indirecta y la productividad laboral; lo que demostré que
para los docentes evaluados es fundamental dar cumplimiento con su labor y

alcanzar un crecimiento en la productividad que la institucion le dé beneficios como
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disponer con un area de descanso, se planifiquen actividades de recreacion y se
lleve a cabo entregas de bonos de motivacion, ademas tenemos que Castro (2020)
establecié que existe una correlacion moderada entre la dimension prestaciones
(sistema de compensacion Indirecta) con la variable productividad laboral en los
trabajadores de las distribuidoras autorizadas de claro ya que se obtuvo un Rho de
Spearman de (Rho = 0.542, Sig. (Bilateral) = 0.000 (p < 0.05)

los resultados de las investigaciones anteriores muestran un resultado que
difieren del presente trabajo de investigacion en el que se rechaza Hz: y se
establece que “No existe relacion entre el sistema de compensacion indirecta y la
productividad laboral”’, esto se debe a que en dicha empresa los colaboradores
consideran que no tienen el suficiente apoyo de la empresa pues no cuentan con
seguro de salud privado promovido por la empresa, y pese a ser una empresa
automotriz no le otorgan facilidades para la compra de un vehiculo lo cual hace

gue se obtenga el resultado anteriormente mencionado.

Respecto al objetivo general, los resultados de la tabla 3 muestran un
coeficiente de correlacion positiva muy baja de 0,152; asi también, se observa un p
valor de 0,094 que es mayor a 0,01 lo que muestra que la correlacion no es
significativa rechazando con ello la Hi que indica: Existe relacion entre sistema de
compensacion y productividad laboral de una empresa automotriz , este resultado
concuerda con lo establecido por Werther, Davis y Guzman (2014) Compensacion
(sueldos, salarios, prestaciones, etc.) viene a ser la combinacién de las
gratificaciones y prestacion que los colaboradores cobran a cambio de su trabajo y
cuando se realiza una pésima compensacion lo mas probable es que los
colaboradores quieran dejar la compafiia ya que si la compensacion no tiene una
buena gestion, la insatisfaccion va a dafiar la productividad de la compafia y
generar un dafio en el entorno laboral, asimismo; Juarez (2010) comenta que las
compensaciones son el total del salario, incentivos y beneficios; por ello se
compone en una causa indiscutible de la comodidad social y econémica de los
colaboradores y si bien es cierto el esfuerzo se recompensa con compensaciones
de caréacter financiero y no financiero el que las compensaciones intervengan en la
conducta y posturas laborales de los colaboradores, es un punto considerable para

afirmar que las compensaciones se deben esquematizar de manera justa y
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equitativa para que los colaboradores desempefien de manera mas eficiente sus

labores y tengan un nivel de productividad 6ptimo.

Los resultados difieren de los de Castro (2020), que determiné que existe
una relacion alta entre administracion de compensacion y productividad laboral;
obteniendo Rho un 0,725, entre remuneracion y productividad laboral; Rho un
0,542, entre planes de incentivos y productividad laboral; Rho un 0,719, entre
prestaciones y productividad laboral, asimismo tenemos que Zelada (2018)
determind la repercusion de la compensacion en el rendimiento laboral de los
empleados en una Asociacion de Comerciantes pues obtuvo un indicador de 0.350;
entre recompensa y rendimiento laboral, un indicador de 0,339; entre el crecimiento
y rendimiento laboral, con un indicador de 0,306; y la remuneracion en el
rendimiento laboral, con un indicador de 0,198, también es importante mencionar a
Rodriguez (2018) demostrd el estrecho vinculo que guardan los sistemas de
remuneracién con la productividad laboral de los colaboradores de una
organizacion, teniendo un coeficiente de correlacion Rho Spearman igual a 0.282
para una probabilidad de error de 0.05 y finalmente se considera a Capcha (2017)
quien demostro la relacién entre compensacion laboral y rendimiento de personal,
con un valor de 0.732; entre remuneracion base y rendimiento laboral, con un valor
de 0.623; entre incentivos y rendimiento del personal, con un valor de 0.619; entre

los beneficios y rendimiento del personal, con un valor de 0.779.

Los resultados de las investigaciones anteriores muestran un resultado que
difieren del presente trabajo de investigacion en el que se rechaza Hi: y se
establece que “No existe relacion entre el sistema de compensaciones y la
productividad laboral , es importante mencionar que segun Juarez ( 2000) se debe
tomar en cuenta que una parte importante de la compensacion corresponde a la
satisfaccion que los empleados obtienen de manera directa por el desempeiio de
su trabajo y las condiciones en que lo realizan y como se mencion6 anteriormente
en la empresa tanto el sistema de compensaciones directas e indirectas desde la
perspectiva de los empleados no es adecuado pues existe un grado de

insatisfaccion de parte de los mismos.
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VI. CONCLUSIONES

1. Se determindé que no hay relacién entre la compensacion directa y la
productividad laboral de una empresa automotriz de Lima, lo que indica que dicha
correlacion no es significativa con un coeficiente Rho de Spearman de 0,111 y una
significancia de 0,631. Se concluye que segun las remuneraciones e incentivos que
brinde la empresa no hay influencia en cuanto a la productividad laboral de los

empleados.

2. Se determin6é que no hay relacién entre la compensacion indirecta y la
productividad laboral de una empresa automotriz de Lima, lo que indica que dicha
correlacién no es significativa con un coeficiente Rho de Spearman de 0,173 y una
significancia de 0,057. Se concluye que segun otras prestaciones como seguros
meédicos, vacaciones, préstamos que brinde la empresa no hay influencia en cuanto

a la productividad laboral de los empleados.

3. Se determin6 que no hay relacion entre sistema de compensaciones y la
productividad laboral de una empresa automotriz de Lima, lo que indica que dicha
correlacion no es significativa con un coeficiente Rho de Spearman de 0,152 y una
significancia de 0,094. Se concluye que al utilizar la compensacion de manera
efectiva en la organizacién no va a influir en la productividad laboral de los

empleados de esta empresa automotriz.

31



VIl. RECOMENDACIONES

1. Se recomienda al Gerente de compensaciones de la empresa automotriz
analizar e implementar nuevos planes de incentivos econémicos y ho econémicos
con el fin de adaptarlos segun la necesidad de los colaboradores. Igualmente se
recomienda revisar las estructuras salariales de la empresa, que puedan cumplir
con los principios de competitividad externa y equidad interna bajo un marco
presupuestal, ya que es fundamental contar con una buena estructura para los

distintos puestos de trabajo dentro de la organizacion.

2. Se recomienda al jefe de recursos humanos brindar facilidades para que
puedan tomar sus vacaciones en el tiempo mejor pertinente para ellos, también dar
permisos en la empresa por motivos de asuntos personales sin poner algun tipo de
obstaculos. Igualmente se recomienda realizar préstamos personales a los
empleados de la empresa sin poner trabas, también dar facilidades de pago para

compras de autos de la empresa y otros productos que estén relacionados.

3. Se recomienda al jefe de recursos humanos realizar una politica de
compensaciones para la empresa, ya que esto dara soporte a la estrategia del
negocio. lgualmente se recomienda al encargado del &rea de compensaciones
realizar reuniones de manera constante para explicar como es el pago en las
boletas de los trabajadores (comisiones, remuneraciones variables y la politica de

incentivos de la empresa) de manera que no existan dudas sobre ello.
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PROPUESTA:

1. Datos de identificacion:

Titulo: Programa de incentivos laborales para los empleados de una

empresa automotriz — Lima , 2021.

2. Justificacion

El estado de animo de los empleados afecta directamente a su
productividad en la empresa. Un plan de incentivos adecuado es capaz de
potenciar la motivacion y, en consecuencia, su productividad. Estas estadisticas
demuestran que motivar a tus empleados es fundamental para el éxito de la
empresa. Integrar sistemas de incentivos no economicos o de beneficios sociales
ayudara a que los empleados de la empresa automotriz se sientan mas valorados
y comprometidos, lo que se traducira en un mejor desempefio y, por lo tanto, la

consecuciéon de mejores resultados.

Segun estudios los programas que resultan mas significativos para nuestros
empleados son las menos costosas, ya que algunos servicios pueden costar algo
minimo pero su impacto sobre los empleados es enorme.

NuUmero total de empleados: la empresa esta conformada por 160 colaboradores
Presupuesto: no se generaran gastos para el programa de incentivos ya que
seran incentivos no econdmicos los que se estan proponiendo.

Frecuencia de la entrega de reconocimientos: Trimestral

Areas que van a participar: todas

3. Objetivos:

Elaborar un plan de incentivos laborales que integre eficazmente los
componentes econdmicos y no economicos de la compensacion total, de acuerdo
con la estrategia de gestion de personas en la empresa, las expectativas y

necesidades del perfil del poblacional laboral y alineado a las prioridades de la



organizacion; lo cual permitira fortalecer la capacidad de atraccion, retencion y

motivacion de personal.

El objetivo de este programa es motivar e incentivar a todos los
colaboradores en la reiteracion de conductas positivas y acentuar su identificacion

y contribucién con el logro de los objetivos estratégicos.

A la vez se busca satisfacer alguna de las necesidades personales,
familiares y profesionales de las personas de la organizacion, mejorando la

calidad de vida y fomentando un buen clima organizacional.

4. Ventajas:

- Atraer talento

- Retener personal

- Motivar esfuerzo

- Mas probabilidades de contar con empleados altamente
comprometidos

- Mas probabilidades de lograr resultados financieros significativamente
por encima de sus pares

- Aumento de la productividad laboral en la empresa

- Disminuye el indice de rotacion de empleados
5. Desventajas
Cuando los empleados no son conscientes del contenido y de los costos de

todos los programas que la integran, las organizaciones no obtienen el retorno de

su inversion.



6. Propuesta de incentivos laboral no monetarios

Tabla 10. Incentivos laborales no econdmicos

Incentivos no econémicos

-Horario flexible - Créditos y/o descuentos de

productos de la empresa

-Sesiones de feedback - linea de carrera

-Dias adicionales de vacaciones - permisos adicionales
-Prestamos por emergencia - diplomas por buenas acciones
-Reconocimientos verbales de los - buen ambiente laboral

logros en publico

Fuente: Elaboracion propia

7. Comunicaciéon de programa de reconocimiento

Existiran diferentes canales de comunicacion para difundir el programa de

reconocimiento.

Letreros fisicos en las sedes de la organizacion
- Intranet de la organizacién

- Publicaciones fisicas como revistas o folletos

- Sitio oficial de tu compafiia en internet

- Correo electronico

- Reporte semestral de resultados

- Reuniones de trabajo

8. Medicion de los resultados

Se Generaran indicadores que permitan identificar eficiencias y mejoras,
obtener feedback constante, con el fin de asegurar que se brinde respuesta a sus
necesidades y que los programas sean realmente efectivos.
Los indicadores que se usaran serian los siguientes:

- Satisfaccion respecto al programa de incentivos

- Indicadores de desemperfio

- Indicadores de eficacia



Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla 11. Operacionalizacion de Variables

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores  categorias Escala
conceptual operacional
Al hablar de _ Salario base.
Dol (2007) | Directa
olan a inicié
~ definicion Nunca
compensacion en .
o operacional . 1)
las organizaciones Incentivos.
tiene una funcion  determina que Casi nunca
significativa. ~ Para acciones u (2)
las compaiiias -
i ) rocedimientos L
simboliza el gasto y P _ Proteccién publica. A veces
para los tienen que ()
colaborgdores una ejecutarse para Casi siempre
ganancia. calcular una o 4)
Las bl Proteccion privada.
- compensaciones de variable y Siempre
2 un colaborador analizar la (5)
@ estan estructuradas informacion _ _
c por dos puntos _ Por tiempo no Ordinal
Q . ) conseguidas.
g— importantes: trabajado
S retribucion directa,  (Hernandez,
© de indole  Fernandezy Indirecta

monetaria, y la
retribucion
indirecta, asociada
a los servicios o
ganancias recibidas
por el empleador.

Baptista, 2014,
p. 120).

Teniendo en
cuenta sus
dimensiones:
directa,

indirecta.

Otras prestaciones.




Productividad Laboral

Gabini (2018)
Cuando hablamos
de productividad es
fundamental
definirla de una
manera que se
comprenda su
cometido, no solo
se tiene que tomar
en cuenta su efecto
conseguido; hay
que tener en
cuenta las actitudes
ya que son
fundamentales para
poder finalizar con
cada uno de los
propdsitos que
representa la
empresa. Estas
actitudes estan
vinculadas con los
puestos a ocupar,
en cambio otras
estan entrelazadas
con las tareas que
ayudan a las

empresas.

La definicién
operacional
determina que
tareas u
acciones deben
desarrollarse
para medir una
variable e
analizar la
informacion
conseguida.
(Hernandez,
Fernandez y
Baptista, 2014,
p. 120).
Teniendo en
cuenta sus 3
dimensiones:
rendimiento en
la tarea,
rendimiento en
el contexto,
comportamiento
s laborales
contraproducent
es.

Rendimiento en

la tarea

Rendimiento en

el contexto

Comportamiento
s laborales
contraproducent

es

Calidad del trabajo

Planificaciéon y
organizacion del
trabajo

Orientacién hacia
los resultados

Priorizacién

Trabajo eficiente

Nivel interpersonal

Nivel
Organizacional

Mostrar excesiva
negatividad

Comportamientos
gue dafien a la
organizacion

Comportamientos
que dafien a los
comparieros de

trabajo o a los
supervisores

Cometer errores
intencionalmente

Nunca

@)

Casi nunca

2

A veces

3

Casi siempre

(4)

Siempre

®)

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 2. Instrumento de recolecciéon de datos

CUESTIONARIO DE COMPENSACIONES Y LA PRODUCTIVIDAD LABORAL

Estimado Sr(a), El presente cuestionario forma parte de un trabajo de investigacion titulado: “Sistema de
Compensaciones y la Productividad Laboral de una empresa automotriz - Lima, 20217, el cual tiene fines
exclusivamente académicos y se mantendra absoluta reserva. Agradecemos su colaboracion por las respuestas
brindadas.

Instrucciones:

Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con seriedad, marcando con un aspa en la alternativa que
considere conveniente.

Escala valorativa:

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
(N) (CN) (AV) (CS) O]
1 2 3 5
ITEMS CN AV | CS
Variable Compensacion 2 3 4 5

Dimensioén 1: Directa

1 Considero que el salario que percibo es acorde con el trabajo que
realizo.

2 Considera usted que su sueldo satisface sus necesidades basicas

3 Me encuentro satisfecho con la remuneracién basica que percibo

4 Conoce las politicas de remuneraciones que tiene la empresa

5 Considera usted que su remuneracion esté relacionada directamente con

su nivel de produccién

6 Recibe usted incentivos econdémicos adicional a la remuneracion normal
que percibo por mi trabajo.

7 Conoce las politicas de incentivos que ofrece la empresa por sus labores

8 Usted considera que el sistema de comisiones, premios econémicos e
incentivos que recibe son adecuados.

9 Ha recibido usted alguna bonificacién especial por contribuir en algan

logro de la empresa

Dimensién 2: Indirecta

10 La empresa cumple con las prestaciones sociales de Ley (seguro
social)

11  |Alguna vez he tenido problemas al atenderme en ESSALUD por un
tema de aporte de la empresa

12 La empresa le ofrece el servicio de salud a través de EPS

13 La empresa cubre parte de ese servicio

14 El servicio que recibe cubre sus expectativas

15 |Alguna vez has pedido permiso en el trabajo por asuntos personales

16 Le han brindado facilidades para salir de vacaciones por asuntos

personales.




17 La empresa brinda facilidades a sus colaboradores para que puedan
adquirir un vehiculo
18 La empresa brinda préstamos personales a los trabajadores
ITEMS CN | AV | CS
Variable Productividad Laboral 2 3 4

Dimensién 1: Rendimiento en la tarea

19 Se informa a los trabajadores sobre la calidad del trabajo realizado.
20 Existen reuniones al inicio de semana para coordinar las actividades de
cada area.
Se encuentra bien definida las acciones para alcanzar los objetivos en
21 la empresa.
22 Prioriza usted sus actividades laborales.
23 | Eres eficiente en el trabajo

Dimension 2: Rendimiento en el contexto

24 Existe un ambiente de cooperacién entre los compafieros.
25 La comunicacion interna dentro del trabajo funciona correctamente.
Dimensién 3: Comportamientos laborales contraproducentes

26 Usted considera que en alguna ocasion ha mostrado negatividad ante
algun cambio de politicas y/o normas en la empresa

27 Usted considera que en alguna ocasion pueda haber cometido algun
acto que darie la imagen de la empresa

28 En alguna ocasién usted ha hecho algo que pueda haber perjudicado a
sus comparieros de trabajo

29 En alguna ocasion usted ha presentado un informe o a realizado una

tarea fuera de los tiempos establecidos

Gracias.




Anexo 3. Validacién del instrumento de recoleccion de datos

CARTA DE PRESENTACION

Ma.
LIZET MALENA FARRO RUIZ

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grate comunicarme con usted para expresarle mi cordial saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Titulacién para alumnos de
Universidades con Licencia Denegada de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Ate, Grupo
39, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para
poder desarrollar nuestra investigacion.

El titulo de investigacién es:” Sistema de Compensaciones y Productividad Laboral de una empresa
automotriz - Lima, 2021" y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para pader aplicar los instrumentos en mencion, he considerado convenients recurrir
a usted, ante su connotada experiencia en temas empresariales.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:
- Carta de presentacién,
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

- Matriz de operacionalizacion de las variables.
- Certificade de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerie por la atencidn que dispense a la presente.

Atentamente.

Mayra Alejandra Peralta Ibafiez



UCv
DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable 1: Compensacion

Las compensaciones o retribuciones de las compafiias jusgan un papel importante, desde & lado efmpresanal como
persanal, Para la compafila simboliza un gasto y para el colaborador una ganancia. Combinar la indinacidn d2 estns es
fundamental si deseamos qus |a retribuciin s& transformme en un instruments capaz de |os colaboradores. La refribucion
fntal 52 estima como un compuesto de apreciaciones financieras, senicios o benaficios perceptibles que sbliens comn
resultado de sus senicios en la empresa. Estd conformada por, la refibuckn directa, de cardcter monetario yla
refribucion indirects, beneficios recibidos por el colabarador, Dokan, 5., Valle, R., Jackson, 5., Schuler , . (2007)

Dimensiones de las variables 1:

Cimenszidn 1. Directa

58 Inlegra &l salano base o parte fija, es |a proporcidn cblenida como resullado de las tareas o niveles que fienes en [a
compafia. Constantemente esta refribucion, compone una pieza fundamental del kotal obtenido. Estas refribuciones
directas también s integran por los incentivos, conectado a la medicion del rendimiento,

Dimensidn 2; Indirecta

hacen refarancia a spreciacionss como sequros médicos, vacaciones, vivienda, jubdacion, etc. Esto viene a ser cada dia
més imporante en la refribucion total del colaborader
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES ¥ DIMENSIONES
Varlable Z Produgtividad aboral

Guando e hatka de la productividad es esencial conceptualizaria da una forma que se pusda entender su funcidn, no
solo tenemos gue observar los resullados consequidos; s debe tener en cusnia que las actludes son esenciales para
poder finalzar kas mefas que s& marcan &n las compafias. Tienen relacion con las funcianes del pueso a desempeiar,
Miefilras que aigunas estan entrelazaas oon los actos que eferce de soporiz para la compafiia, Gabini (2018, p. 54)

Dimensiones de las variables 2:

Dimension 1; Rendimiento an 2 tares

Es el nivel en &l que un colabarador axhibe su capacidad en acfvidades que son seramente comprobados y coogeran &
Rl tecnico de la empresa directa o indirectamente. Estas funcionas lienen gue ser revisas con indicadares claros que
faculte reconocer este rendimiento,

Cimensian 2: Rendimiento en & contestn

Es usual en los rabajos y se ubkan direccionadas a preservar el clima interpersonal y psicoldnico (se maneja el nilea
técnico) que una definida compafifa necesita. También, estes conductas favorecen a fa compafia, y exceds las
perspectivas que exdsten para un establecdo papel (comportamientos exra-papel postives). Son conductas de ayuda
que tienen resultados positivs para &5 compafias, BUnque no Son recompansades,

Dimensidn 3: Comportamientns [aborales contraproducentes

52 conceptualizan como conductas antisociales que son realizados por los colaboradores en su lugar de frabajo, mfingen
O3 en [ erganizacin & infimidan i buena infencibn de la compafila, sus mismbros, o bos dos,
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IRl D,
ElSan WaLLEio

CARTA DE PRESENTACION
Mg.
CARMEN MILENA NOBLECILLA SAAVEDRA
Presente

Asunfo:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me &5 muy grato comunicarme con usted para expresarie mi cordial saludo y asi mizmo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Titulacidn para alumnos de
Universidades con Licencia Denegada de la Universidad César Vallejo, en la sede Lima Ate, Grupa
38, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremas |a informacion necesaria para
poder desarrollar nuestra investigacion.

El titulo de investigacion es:" Sistema de Compensaciones y Productividad Laboral de una empresa
autometriz - Lima, 2021" y slendo imprescindible contar con I aprobacidn de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado convenients recurrir
a usted, ante su connotada experiencia en temas empresariales.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacidn.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacidn de las variables.
Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Mayra Alejandra Peralta Ibafiez
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLESY DIMENSIONES
Variable 1: Compensacion

Les compensaciones o retribucionss de las compaiias juegan un papel imporiante, desde &l lado emgresanal como
personal. Para la eompafiia simboliza un gaste y para el colaborador una ganancla. Combinar la inclinaciin de esios es
fundamental 5 dessamaos que la retibucidn se transforme en un instrumento capaz de los colaboradores. La retribucidn
fotal s& eslima como un compuesto de apreciaciones finencieras, senvicios o beneficias perceptibles que obtiene camo
resultade de sus servicios en la empresa. Esta conformada por: ka retrbucitn directs, de cardcter monetario, y la
retribucion indirecta, beneficios recibidos por el colzborador. Dolan, 5., Valle, R., Jackson, §., Schuler, R. (2007)

Dimensiones de las varlables 1:

Dimensidn 1: Directa

se infegra el salario base o parte fija, es |a proporcion obtenida como resultada de las tareas o niveles que fienes en la
compania. Constantemeante esta refribucion, compane una pieza fundamental del fofal obtenido. Estas refribuciones
directas también s intzgran por los incentives, conectado a ks medicion del rendimiento,

Dimension 2: Indirecta

hacen referencla a apreciaciones como seguros médicos, vacaciones, vivienda, jubdacion, efc. Esto viene a ser cada dia
mas impartanie en |a retribucion total del colaborador,
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 2: Productividad labord

Cuanda se habla de [2 productividad es esencial conceptualizara de wna forma que se pueda entender su funcidn, no
s0lo tenemos que observar los resultadas consequidos; se debe tener en cuenta que lss actifudes son esenciales para

poder finalizar las metas que se marcan en las compafiias. Tienen refaciin con les funciones del puesto a desempefiar,
mientrag que algunas estan entrelazadas con los actos que aferce da sopore para la comparia, Gabini (2018, p. 54)

Dimensiones de las variables 2:

Dimension 1: Rendimiento en a farea

Es el nivel en &l que un colaborador exhibe su capacidad en aclividades que son serdamente comprobadog y cooperan
nicheo téenico de la empresa directa o indirectaments, Estas funciones fienen que ser revisas con indicadanes daros que
faculte reconocer esie rendimiento,

Oimenzitn 2: Randimiento en al contaxb

Es wsual n Ins trabgjos y 52 ubican direccionadas a preservar el clima intarpersonal y psicologicn (56 mans el nicka
técnico) que una definida compafila necesita. También, estas conductas favorecen a | compafiia, y excede las
parspectivas que existen para un establecido papel {comporiamientos extra-papel positivos). Son conductas de ayuda
que tienen resuliados positivos para las compafias, aunque no son recompensados.,

Dimensidn 3 Comportamientos laborales confraproducantes

se conceptualizan coma conducias anfisociales que son realizados por s colaboradores en su lugar de trabajo, mitingen
rarmas en la organizacion e intimidan la buena intencidén de la compania, sus miembros, o ks dos.
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CARTA DE PRESENTACION

hg.
ERMESTO ARCE GUEVARA

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi cordial saludo v asi mismao,
hacer de su conocimianto gue, siendo estudiante del programa de Titulacién para alumnos de
Universidades con Licencia Denegada de la Universidad César Vallejo, en |a sade Lima Ate, Grupo
38, reqguerimos validar los instrumentos con los cuales recogeramos la informacidn necesaria para
poder desamollar nuestra investigacion.

El titulo da investigacian es:” Sistema de Compensaciones v Productividad Laboral de una empresa
automotriz - Lima, 20217, y siendo imprescindible contar con la aprobacidn de docentas
especializados para peder aplicar los instrumeantos en mencian, he considerada convenisnte recurrir
a usied, ante su connotada expariencia en temas empresarakes.

El expedients de validacidn, gue le hago llegar contienea:
- Cana de presantacion.
- Definiciones conceptuales de |las variables y dimensionas.

- Matriz de operacionalizaciin de las varables.
Cernificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no sin
antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente

Atantamente.

Mayra Alejandra Peralta |béfez
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Compensazion

Las compensaciones o retibuciones de las compafias juegan un papel importante, desde &l lado empresaral como
personal. Para la compadia simboliza un gasto y para el colaborador una ganancla, Combinar ks inclinacion de esfos es
fundamental si deseamos que la retribucion se transforme en un instrumento capaz de los colaboradores, La retribucian
fotal se estima como un compuesto de apreciaciones financieras, senicios o beneficies perceplibles que obtiens como

resultado de sus senicis en la empresa. Estd conformada por: la refribucién directa, de cardcter monetario, y Ia
retribucidn indirecta, baneficios recibidos por el colaborador. Colan, 5., Valle, R., Jackson, 5., Schuler, R, (2007)

Dimensiones de las varables 1:

Dirmension 1: Directa

5@ inteqgra &l salanio base o paria fija, es [a proparcidn oblenida como resultado de las taress o niveles que tienes en la
compafiia. Constantamante esta retribucion, compone una pieza fundamental del total obtenido. Estas retibuciones
directas también sa integran por los incentivos, conectado & la medicicn del rendimiento.

Dimensidn 2; Indirecta

hacen referencia a apreciaciones como seguros médicos, vacaciones, vivienda, jubilacion, etc. Esto viene a ser cada dia
mas impartants en |3 retibucidn total del colaboradar,
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 2; Froductividad laboral

Cuando se habla de la productividad &5 esencial conceptualizarfa de una forma qus se pusda entender su funcién, no
solo tanemas que observar los resultados conseguidos; se debe lener en cusnta que las acfiludes son esenciales para

poder finalizar las metas que se marcan en las compafiias. Tienen retacion con las funciones del puesto a desempeniar,
mienras que algunas estan entrelazadas con los acts que ejerce de soporte para la compafia, Gabini (2016, . 54)

Dimensiones de lag variables 2:

Dimensidn 1: Rendimiento en la tarea

E5 &l nived en &l que un colaborador exhibe su capacidad en actividades que son seriaments comprabados y cooperan &l
ik tacnico de |a empresa directa o indirectamente. Estas funclones enen que ser revisas con indicadores claros que
faculte reconocer este rendimiento.

Dimensitn 2: Randimianto &n el contexto

Es usual en los trabajos y se ubican direccionadas a preservar @ clima interparsonal y pacologico (se manesa &l ndcleo
técnica) que una definida compafia necesita. También, estas conductas favorecen & la compafia, v excede las
perspectivas que existen para un establecido paped {comportamientos extra-papel posiivos). Son conductas de ayuda
que fienen resultados positivos para las compariias, aunque no son fecompansados.

Cimension 3: Comportamientos laborales contraproducanies

=& conceptualizan como conductas anfisociales que son realizados por los colaboradores en su lugar de trabajo, infringen
normas en |a onjanizacidn & intirmidan fa buena inlencion de [ compania, sus mismbros, o los dos.
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Anexo 4: Confiabilidad del instrumento de recolecciéon de datos
Tabla 12. Coeficiente de Alfa de Cronbach compensacion en prueba piloto.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,824 18

Fuente: Tomada de SPSS 24

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

Fuente: Tomada de SPSS 24

Tabla 13. Coeficiente de Alfa de Cronbach productividad laboral en prueba piloto.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,863 11

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

Fuente: Tomada de SPSS 24



@ - BERGE
Lima, Perd 16 de diciembre de 2021

Presente,

Quien suscribe José Ferandez Nufiez , en calidad de apoderado de la empresa
SKBERGE SAC por medio de la presente manifiesto mi conformidad y
compromiso para dedicar tiempo y apoyo a las actividades académicas
requeridas para la Srta. Mayra Alejandra Peralta Ibafiez en cuanto a la
recoleccion de informacion de la institucion en mencion, para el desarrollo de su
proyecto denominado * Sistema de Compensaciones y Productividad Laboral de
una empresa automotriz - Lima, 2021" con la finalidad que obtenga resultados
satisfactorios en sus objetivos académicos.

Sin otro particular, quedo de Ud.

Atte.

José ffernandez Nufiez



80
84
47
36
55
51

54
52
416
18
53
52
416
50
18
53
15
52
50
51

53
50
50
54
55
50
47
52
47
51

43

43

51

43
43
44
52

51

48
74

51

48
53
48
50
a7
a7
50

51

52
43

51

50
50
60

51

46
54
43
43

51

48
48
43
56
50

H

40
23
13
32
30
32
3

28
28
H

3

23
23
27
23
28
32
30
23
32
30
28
30
30
29
23
33
25
32
23

29
29
3z
28
30
3

28
27
39
26
29
3

29
28
30
30
29
32
30
30
29
29
3

38
30
28
33
30
29
3

29
29
30
34
30

17

15

4

13

12

DIMENSION 2
1

18
17

21

21

18
20

21

17
21

21

24
17
20

21

20

21

18
1

1
20

20

17
21

14
21

21

13

18

17
17
21

13
22

19

21

13
22

21

18
21

19

20

18
19
13
22

BASE DE DATOS DE LA VARIABLE COMPENSACION

DIMENSION 1
F

1

ITEM

B 013

20 | 18

25 1 18

21 | 22
25 | 28

=]

34

30

36 0 H

35

3T

I3
34
35
36
37
38
33
40
41

38
33
40
41

42
43
44
45

46
47

42
43
44
45
1€
a7
48
49
50
51

45
43
50
Hl

52
53
EL )
55
56
)
5E
53

52
53
54
55
56
57
58
53
&0
&1

B0
61

B2
3]
64
65

BE
6T

62
63

2]
63
To
T1

55
11
67

T2



53
a0
52
18
55
53
49
54
a0
52
53
48
1E
52
a0
a7
51

18
53
53
18
43
54
15
42
47
47
52
50
53
47
52
53
3%
a1

46

#
30

32

23

29

Bl
23

30

30

E] |
30

30

23

3
23

27

30

27

30

#
26

30

3n

28

27

30

23

30

23

32

27

23

32

32

23

27

39

45

48

43

54

43

54

53

46

53

50

52

46

48

43

7

83

58

51

23
28
29
32
29
30
32
37
30
32
31

33
25
27
28
29
H

35
32

B
63
Fi)
Fi}

3
T4
[
6
T
L]
T3
0]
a1

¥z
i3
T4
i
Fi

&2
a3
54
&5

Fiil
¥4
&0
1

1)
&7

82
83

]
&
an
a

&5
86
&7
fiti]
i)
an
k] |

az
a3
a4
as

L)
ar

az
a3
a4

s
a3




BASE DE DATOS DE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL

31

31

25
25
31

25
31

28
21

28
25
28
28
26
28
27
Z2
24
20
27
28
28
24
20
28
22
24
25
22
33
28
28
25
34
22
28

DIMEMNSION I

18
23

21
27

31
23
3%
30
28
24
30
27
i
)
28
30
23

21
27
28
i
285
28
28
20
28
30
26

19
285
28

IMEMSION

18
18
17
17
18
15
18
18
14
18
17
18
18
16
18
17
17
15
13
17
18
19
16
12
18
14
16
16
14
19
18
[ 18

17
13
14
ir
12
17
14
17
18
15
19
18
18
16
18
17
18
17
18
18
1%
13
17
18
18
18
18
18
19
18
19
17
12
18
18

DIMEMSION 1

3

10

1=
1=
14
15
1E
1T
1=
13
=0

10
i1

12
13
14
15
16
17
18
18
2

21

=22

23

=4

25

21

26

E6

31
32
33
34
35
36
ar
38
39
40

3T

-]
=3
40
41

42
475
44
45

41
12
13
14
1%
46
a7
48
43
a0

45
47

45
43
S0
51

52
53
54
55

a1
52
53
54
55
56
57
58
53
&0

S56
5T

55
53
&0
a1

a2
63
G
G5

E1
B2
B3
64
B5
71 | 66

[=15]
ET

=23
53
TO

&7

T2



27
24
27
35
2F
27
28
26
28
28
20
31

28
18
26
21

27
34
27
28
26
23
28
28
26
23
F
28
28
23
27
F
16
27
27
3

27
27
E

B |

27
28
18
25
27
16
28
19
20
18
27
26
28
27

-
18

17
16
17
19
15
17
18
16
18
18
19
13
18
12
16
14
17
19
17
18
16
15
18
18
16
15
18
19
18
15
17
18
10
19
17
13
17
17
13
13
17
18
12
16
17
10
18
12
4
1

17
16
18
17

E=1-]

kL)
aE
ar
a8
a3
100

100

101

10z

103z

104

105

101

102

106

107

103

105

104

103
10
111

105

106

107

112
13
114
115

108

109

110

i
12

e
17

13

115
113

114

115

120

121

116

117

1z2

118

123

19

124

120

125

121

122

126

127

123



