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RESUMEN

El estudio tiene como objetivo principal determinar la relacion que existe entre
la gestion de compensaciones y la motivacion laboral en la Unidad de Gestidn
Educativa Local San Martin, 2021. El tipo de estudio fue aplicado de nivel
descriptivo — correlacional con disefio no experimental de corte transversal.
Con una muestra de 104 colaboradores de la UGEL. El instrumento empleado
fue el cuestionario. Las conclusiones son: Existe relacion significativa y directa
entre la compensacion financiera directa, compensacion financiera indirecta,
compensacion no financiera y la motivacion laboral, por cuanto la significancia
fue 0,000 con un nivel de correlacion de, 800; 869; 743. Para terminar, existe
relacion significativa entre la gestion de compensaciones y la motivacion
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin porque la
significancia obtenida fue ,000 con un coeficiente de correlacion de ,863
(correlacién positiva alta), en ese sentido, la gestion de compensaciones

incide en un 74% en la motivacion laboral.

Palabras clave: Gestion, compensacion, motivacion.



ABSTRACT

The main objective of the study is to determine the relationship between
compensation management and work motivation in the San Martin Local
Educational Management Unit, 2021. The type of study was applied at a
descriptive-correlational level with a non-experimental cross-sectional design.
With a sample of 104 UGEL employees. The instrument used was the
questionnaire. The conclusions are: There is a significant and direct
relationship between direct financial compensation, indirect financial
compensation, non-financial compensation, and work motivation, since the
significance was 0.000 with a correlation level of .800; 869; 743. Finally, there
is a significant relationship between compensation management and work
motivation in the San Martin Local Educational Management Unit because the
significance obtained was .000 with a correlation coefficient of .863 (high
positive correlation), in that sense, the Compensation management has a 74%

impact on work motivation.

Keywords: Management, compensation, motivation.
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INTRODUCCION

El estudio tiene como titulo “Gestidon de compensaciones y motivacion laboral
en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, 2021”. El problema
principal fue: ¢Qué relacion existe entre la gestion de compensaciones y la
motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, 20217?
Cuyo objetivo general fue determinar la relacion que existe entre la gestion de
compensaciones y la motivacion laboral en la Unidad de Gestién Educativa
Local San Martin, 2021.La recoleccion de datos fue por medio de instrumentos
elaborados por el investigador (cuestionarios) y la teoria es sustentada por

diversos autores desde un contexto internacional y nacional.

El estudio se encuentra constituido por los capitulos siguientes:

Capitulo I: Esta constituido por el planteamiento del problema, delimitacion,
objetivos, hipétesis, metodologia, justificacion, importancia y limitaciones del

estudio.

Capitulo II: Esta constituido por los antecedentes, bases tedricas, definicién

de términos basicos, base histérica y base legal.

Capitulo Ill: Esta constituido por el andlisis de los resultados y discusiéon de

los mismos.

Para acabar, se encuentran las conclusiones, recomendaciones, fuentes de

informacion y anexos.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

Alo largo de los afos, la gestion del talento humano en el sector puablico
ha representado un desafio para los gobiernos puesto que ello requiere de la
implementacion de diversos mecanismos, asi como la adopcion de politicas y
estrategias, con la finalidad de asegurar que el costo de la masa salarial sea
acorde con la economia del pais, no exista un déficit o excedente de personal,
se cuente con un nivel técnico o profesional esperado, etc., de tal manera que
las funciones de los funcionarios y servidores del Estado se lleven a cabo de
forma efectiva, oportuna y transparente en bienestar de los usuarios de los
servicios publicos y poblacion en general. En tal sentido, Valera (2013) refiere
gue la gestion de compensacién tiene un rol esencial para asegurar el buen
rendimiento del talento humano en las organizaciones en la medida en la que
impacta considerablemente en la retencién del personal, motivacion de la
fuerza laboral y mejora del rendimiento.

Asimismo, resulta importante destacar que para optimizar el rendimiento o
desempeio de un empleado es sumamente importante tener en cuenta una
serie de factores tales como las compensaciones, ambiente de trabajo y
motivacion, siendo este Ultimo un componente determinante para la buena

gestion del talento humano (Moccia, 2016). En tal sentido, los datos del indice
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de felicidad global de la fuerza de trabajo permitieron conocer que el pais que
posee colaboradores mas felices y leales es Dinamarca, seguido por Noruega
y Costa Rica en segundo y tercer lugar respectivamente, donde los empleados
profesionales aseguraron que se sienten satisfechos con su puesto de trabajo,
pueden recomendar a su empleador actual a nuevos empleados y no tiene
intencion de cambiar de su centro laboral por un periodo entre 2 y 4 afos,
demostrando asi que se sienten contentos con su situacion laboral y se
sienten motivados a laborar efectiva y activamente (Montero, 2016). En
cambio, el 78% de los espafioles no esta contento con su trabajo puesto que
el 41% asegura que dentro de su centro de labores no se aplican politicas a
favor de los empleados, el 34% afirma no tener buenos amigos y comparieros
dentro de su centro de trabajo, 81% no confia en la empresa en la que labora
y solo el 7% asevera que le guarda lealtad y fidelidad (Torres, 2016).

Dentro de un contexto de América Latina y el Caribe, un informe expuesto por
la Organizacion para la Cooperacién y el Desarrollo Econémico (2016) ha
dejado en evidencia que los paises que desarrollan de forma més efectiva su
gestion de compensacién es Chile con un 70%, Costa Rica con un 60%, Brasil
con un 55%, Uruguay con un 50% y Colombia con un 45%. De igual manera,
otro informe presentado por la OCDE (2020) dio a conocer que, en el 69% de
los paises, la negociacion concerniente a la compensacion salarial se
centraliza en los gobiernos y el sindicato. De la misma manera, se evidencio
gue solo en 67% de los paises otorgan bonos por antigiiedad por ocupar un
determinado puesto de trabajo, donde el 31% redujo su nivel de participacion
de este bono en el importe de compensacion general. Asimismo, se conoce

que el 83% de los Estados otorga un pago a favor de los servidores estatales
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por el nivel de desempefio de los funcionarios, el cual se implanta por medio
de bonificaciones anuales o aumentos del importe salarial.

En Peru, el Ministerio de Justicia y Derechos Humanos (2016) ha informado
que, conforme a lo dispuesto en la Directiva N°002-2014-SERVIR/GDSRH, la
gestion de compensaciones se encuentra dentro del marco del Sistema
Administrativo de Gestién de Recursos Humanos comprendido por procesos,
normativas, técnicas, etc., cuya funcion es establecer, desarrollar y ejecutar
politicas estatales aplicables por las entidades del Estado, englobando de este
modo los ingresos econdmicas y beneficios que se otorgan al funcionario por
concepto de contraprestacion por las labores que realiza en beneficio de la
misma, comprendiendo ademas el manejo de compensaciones y pensiones.
Por otra parte, Grande (2019) menciona que Peru es uno de los paises que
obtuvo un elevado indice de rotacion laboral en un contexto latinoamericano
representado por un 20%, esto debido a la ausencia de motivacion por parte
de los colaboradores para llevar a cabo cada una de las actividades asignadas
por la organizacién. Por otro lado, Redaccion RPP (2016) informo que el 35%
de los empleados se sienten felices dentro de la organizacién donde laboran,
ocupando asi el puesto 5 entre los paises que tienen empleados mas felices
después de Estados Unidos, Colombia, Chile y México, donde ademas el 27%
refirio que la principal causa de felicidad es que sus empleadores promueven
la estabilidad entre su vida laboral y profesional.

En un contexto local, la problematica se centra en la Unidad de Gestion
Educativa Local San Martin dado que se percibe que esta entidad no esta
desarrollando una buena gestion de compensaciones otorgadas a favor del

personal debido a que, en lo que refiere a las compensaciones financieras
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directas, los colaboradores aseveran que no se sienten satisfechos con el
pago remunerativo otorgado por la entidad por concepto de sueldo fijo y
demas comisiones relacionadas dado que consideran que no son equitativos
al esfuerzo que requieren para la ejecucion de las labores que les asignan.
Por otra parte, en relacion con las compensaciones financieras indirectas, los
colaboradores sostienen que los pagos realizados a su favor por conceptos
de escolaridad no se realizan en la fecha prevista y las vacaciones no son
otorgadas en los plazos de tiempo que corresponden. Por ultimo, respecto a
la compensacion no financiera, el personal sefiala que no se programan y
ejecutan talleres informativos para enriquecer los conocimientos técnicos
asociados con las funciones que desempefia dentro de la entidad y tampoco
se realizan buenas practicas dentro del entorno laboral para fomentar el buen
ambiente laboral. Por tal motivo, se presume que la ausencia de una buena
gestion de compensaciones impide que el personal alcance un 6ptimo nivel
de motivacion laboral, dificultando ademas la realizacion idonea de sus
funciones y atribuciones en beneficio de los usuarios, siendo sumamente
necesario efectuar un estudio detallado sobre la realidad que se evidencia en
la entidad con el propdsito de plantear posibles alternativas de solucion

practicas frente a la misma.

1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.2.1. Delimitacion espacial
El estudio se centré en la indagacion y evaluacion pertinente de las
circunstancias o sucesos que formaron parte de la problematica que fue

percibida en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin durante un
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plazo de tiempo establecido, la cual se asocia de forma directa con las

variables en estudio (Gestidbn de compensaciones y motivacion laboral).

1.2.2. Delimitacion social

El estudio se centré en conocer el punto de vista de las personas que
se encuentran estrechamente asociadas con las situaciones o hechos que
forman parte de la probleméatica de modo que en base a su opinion se conozca
de forma detallada las causas y efectos mas significativos del problema en la

Unidad de Gestiéon Educativa Local San Martin.

1.2.3. Delimitacion temporal

El estudio se centré en la identificacion y analisis de los hechos que
ocurren en la Unidad de Gestién Educativa Local San Martin a lo largo del afio
2021, en base a lo que los encuestados perciben durante la realizacion de sus

labores.

1.2.4. Delimitacion conceptual

El estudio se centré en recolectar informacién, conceptos y teorias que
otros autores exponen solamente sobre las variables (Gestion de
compensaciones y motivacion laboral) de tal manera que se disponga de
marco tedrico necesario para enriquecer las aptitudes sobre el tema en
cuestiéon y proceder con la medicién de su comportamiento en la Unidad de

Gestion Educativa Local San Martin.
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1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1. Problema principal
¢ Qué relacion existe entre la gestion de compensaciones y la

motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, 20217

1.3.2. Problemas secundarios
¢, Qué relacion existe entre la compensacion financiera directa y la

motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, 20217

¢, Qué relacion existe entre la compensacion financiera indirecta y la

motivacion laboral en la Unidad de Gestidon Educativa Local San Martin, 20217

¢ Qué relacion existe entre la compensacion no financiera y la

motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, 20217

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre la gestion de compensaciones
y la motivacién laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local San Martin,

2021.

1.4.2. Objetivos especificos
Determinar la relacidon que existe entre la compensacion financiera
directa y la motivacién laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San

Martin, 2021.
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Determinar la relacion que existe entre la compensacion financiera
indirecta y la motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San

Martin, 2021.

Determinar la relacion que existe entre la compensacion no financiera
y la motivacién laboral en la Unidad de Gestidon Educativa Local San Martin,

2021.

1.5. HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Hipotesis general
Hi: Existe relacion significativa entre la gestion de compensaciones y la

motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion de compensaciones
y la motivacién laboral en la Unidad de Gestidon Educativa Local San Martin,

2021.

1.5.2. Hipotesis secundarias
Hi: Existe relacion significativa entre la compensacion financiera
directa y la motivacién laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San

Martin, 2021.

H2: Existe relacion significativa entre la compensacion financiera
indirecta y la motivacién laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San

Martin, 2021.

Hs: Existe relacion significativa entre la compensacion no financiera y
la motivacién laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local San Martin,

2021.
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1.5.3. Variables (Definicion Conceptual y operacional)

Gestion de compensaciones

Definicion conceptual: Esta representada por procesos que permiten
formular lineamientos y politicas direccionadas a estructurar el pago del
talento humano de una organizaciéon acorde con el puesto de trabajo y
cualidades que poseen para contribuir con su desenvolvimiento profesional
conveniente dentro de la misma, por lo que se vinculan de modo directo con

la satisfaccion, calidad de vida y ambiente de trabajo (Arbaiza, 2016).

Definicion operacional: La gestion de compensaciones sera
constituida por la compensacion financiera directa, compensacion financiera
indirecta y la compensacion no financiera; siendo conveniente su medicion a

través de la aplicacion de un cuestionario.
Motivacion laboral

Definicion conceptual: Esta reflejado por el impulso o deseo que
experimente el colaborador y que busca orientar a la consecucion de los
propésitos individuales dispuestos por la organizacion porque, en base a ello,
el empleado espera que la organizacién cubra sus aspiraciones, donde
intervienen diversos factores inconscientes y conscientes que se infieren por

medio de la percepcién de la conducta (Robbins y Coulter, 2014).

Definicion operacional: La motivacion laboral sera constituida por la

energia, direccidn y persistencia; siendo conveniente su medicion a través de

la aplicacién de un cuestionario.
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Operacionalizacion de variables

“Gestion de compensaciones y motivacion laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local San Martin, 2021”

Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de las Variables

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores items
Estd representada por Compensacién - Sueldo fijo ltem 1
procesos que permiten financiera Item 2
formular lineamientos y directa - Comisiones ltem 3
politicas direccionadas a La gestion de ltem 4
estructurar el pago del compensaciones sera - Seguro médico ltem 5
talento humano de una constituida por la" compensacion ltem 6
organizacion acorde con el compensacion  financiera financiera - Seguro de vida ltem ;
- uesto de trabajo directa, compensacion indi ltem
Gestion de ~ PUes JO Yy directa _comp indirecta N o
; cualidades que poseen financiera indirecta y la - Otros beneficios .
compensaciones L . item 10
para contribuir con su compensacion no !
desenvolvimiento financiera; siendo - Retroalimentacion ltem 11
profesional  conveniente conveniente su medicion a ltem 12
dentro de la misma, por lo través de la aplicacion de .. - Premios psicolégicos  ltem 13
: . : Compensacion item 14
que se vinculan de modo un cuestionario. . i
: . . no financiera .
directo con la satisfaccion, - Buen ambiente
. . . ltem 15
calidad de vida y ambiente laboral item 16
de trabajo (Arbaiza, 2016).
L Estda reflejado por el La motivacion laboral sera ftem 1
Motivacion : - 0 1 - Calidad i
laboral |mpuI$o o0 deseo que cpnstrgwda por la energia, Energia Item 2
experimente el direccibn y persistencia; ltem 3
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colaborador y que busca
orientar a la consecucion
de los propoésitos
individuales dispuestos por
la organizaciéon porque, en
base a ello, el empleado
espera que la organizacion
cubra sus aspiraciones,
donde intervienen diversos
factores inconscientes vy
conscientes que se infieren
por medio de la percepcion
de la conducta (Robbins y
Coulter, 2014).

siendo conveniente su
medicion a través de la
aplicaciéon de un
cuestionario.

Direcciéon

Persistencia

Intensidad

Metas institucionales

Comunicacion

Cumplimiento

objetivos

Superacién

de

[tem 4
Item 5

[tem 6
[tem 7
Item 8

'I'tem 9
Item 10

item 11
ltem 12

[tem 13
Item 14
item 15

Nota: Elaboracion propia
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1.6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.6.1. Tipo y Nivel de la Investigacion
a) Tipo de Investigacion

Aplicada, siendo definida por Gallardo (2017), quien alude que estos
estudios tienen un proposito practico, es decir, recolectan informacion sobre
las variables del estudio con la finalidad de que se pueda evaluar su
comportamiento en la realidad que se busca analizar el fenbmeno presentado
en el lugar de estudio. Es por ello por lo que se recogieron teorias asociadas
a la gestién de compensaciones y motivacion laboral para que se midan en la
Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, y asi conocer de forma
detallada y precisa la problemética percibida a fin de proponer posibles

soluciones.

b) Nivel de Investigacion

Descriptivo-correlacional, siendo definida por Naupas et al, (2018),
quienes refieren que estos estudios recogen informacion respecto a los
componentes, elementos o cualidades que caracterizan a las variables a fin
de que se precisen detalladamente a las mismas, mientras que los estudios
correlacionales buscan conocer si existe alguna posibilidad de que las
variables se vinculen unas con otras, asi como establecer el grado de relacion
0 asociaciéon entre estas. Es por ello por lo que se definié de manera clara
cada uno de los aspectos o componentes determinantes que permiten
conocer de forma detallada la gestiébn de compensacion y motivacién laboral

en la Unidad de Gestién Educativa Local San Martin.
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1.6.2. Método y Disefio de la Investigacion

a) Método de Investigacion

Para el desarrollo del estudio ha sido relevante emplear el método
hipotético-deductivo, analitico y estadistico. Es asi como el método hipotético-
deductivo permitié observar los hechos especificos para identificar una
problematica y se partié de las bases tedricas para la formular una hipotesis,
proponiendo una posible respuesta a la misma para que pueda ser validada
de forma empirica (Valderrama, 2016). Asi también, el método analitico
permitié analizar la naturaleza de la problematica con la finalidad de identificar
sus posibles causas o efectos de modo que se pueda entender facilmente su
comportamiento y determinar una nueva teoria (Valderrama, 2016). Para
finalizar, el método estadistico permiti6 obtener resultados en base a
informacion numérica para que pueda ser analizada haciendo uso de la

inferencia estadistica (Valderrama, 2016).

b) Disefio de Investigacion

No experimental de corte transversal, siendo definida por Palomino
et al. (2015), quienes afirman que estos estudios analizan y evaltan las
variables en funcién a sus componentes determinantes en funcion al modo
gue se presentan en la realidad de estudios, mientras que los estudios
transversales recolectan datos respecto al comportamiento de las variables
en un solo momento durante un intervalo de tiempo concreto. Por tanto, se
evaluo la gestion de compensaciones y motivacion laboral de forma natural,
es decir, segun al modo que se presenta en la Unidad de Gestion Educativa

Local San Martin a lo largo del afio 2021.
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El esquema que se empleado en la investigacion es el siguiente:

/ o1
m \
02
Donde:
m: 104 colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local San
Martin.
O1: Gestién de compensaciones.

0O2: Motivacion laboral.

r: Relacion.

1.6.3. Poblacién y Muestra de la Investigacion

a) Poblacion

La poblacion suele ser definida como el camulo de sujetos en
base a los cuales se puede recolectar la informacién suficiente para
conocer detalladamente la probleméatica percibida (Hernandez et al.,
2014). En tanto, la poblacion se constituy6 por 104 colaboradores de la
Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, los cuales fueron
clasificados segun al régimen al que pertenecen tal y como se presenta

en la siguiente tabla:
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Tabla 2

Poblacién
Régimen laboral N° de colaboradores
Cas 26
Cont. 276 8
Cont. 29994 1
Designado 6
Destacado 11
Encargado 2
Locador 17
Nombrado 33

Total 104
Nota: Planilla de la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin

b) Muestra

La muestra se compone por una fraccion minima de la poblacién en
aquellos casos en los cuales se componga de un numero excesivo de
elementos, permitiendo de este modo asegurar la viabilidad del desarrollo del
estudio (Hernandez et al., 2014). En tanto, la muestra ha sido constituida por
toda la muestra, es decir, los 104 colaboradores de la Unidad de Gestion
Educativa Local San Matrtin.

Muestreo

Censal, donde todos los sujetos muestrales de la poblacion deben ser
considerados como parte de la muestra para que, en base al analisis
efectuado mediante estos, se pueda conocer de forma detallada la
problematica que se presenta en el espacio de estudio (Hernandez et al.,

2014).
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1.6.4. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de datos
a) Técnicas

Encuesta
Es una herramienta metodoldgica a través de la cual se recolecta de

modo directo y rapido datos en base a las respuestas dadas por los sujetos
encuestados respecto a la percepcion que estos tienen sobre un hecho

problematico (Baena, 2017).

Tabla 3
Técnicas e instrumentos.
Escala de Escala
Variable Técnicas Instrumentos Fuente . de la
instrumento .
variable
Totalmente
en
Gestién de ) . desacuerdo
compensaciones Encuesta  Cuestionario 104 (1), En
colaboradores desacuerdo
de la Unidad (2), Bajo
de Gestién Indiferente Medio
Educativa (3), De Alto
Motivacié Local San acuerdo (4)
<|Jt|t\)/a0||on Encuesta  Cuestionario Martin. y
abora Totalmente
de acuerdo

(5).

Nota: Elaboracion propia.

b) Instrumentos

Cuestionario
Se aplicé dos cuestionarios para evaluar la gestiébn de compensaciones

y motivacion laboral respectivamente, donde las respuestas fueron
preestablecidas por la Escala de Likert: Totalmente en desacuerdo (1), En
desacuerdo (2), Indiferente (3), De acuerdo (4) y Totalmente de acuerdo (5).

Por tanto, el instrumento que evalué la gestién de compensaciones se
compondrd de 16 interrogantes formuladas segun las dimensiones e

indicadores tal y como se detalla a continuacion: Compensacion financiera
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directa (item 1 al 4); Compensacion financiera indirecta (item 5 al 10);
Compensacion no financiera (item 11 al 16). Por otro lado, el instrumento que
evaluo la motivacion laboral se compone de 15 interrogantes formuladas
segun las dimensiones e indicadores tal y como se detalla a continuacion:

Energia (item 1 al 5); Direccion (item 6 al 10); Persistencia (item 11 al 15).

1.6.5. Justificacion, Importancia Y Limitaciones de la investigacion
a) Justificacion

El estudio se justificO en base a cuatro aspectos, los cuales fueron
precisados a continuacion: Justificacion practica, en vista de que a través de
las recomendaciones se plantearon posibles soluciones practicas a las
circunstancias 0 sucesos negativos concernientes a la gestion de
compensaciones y motivacion laboral dentro de la Unidad de Gestion
Educativa Local San Martin. Justificacion teorica, en vista de que la
investigadora recolectd informacion bibliografica sobre las definiciones,
importancia, elementos, cualidades, componentes, etc., de la gestion de
compensaciones y motivacion laboral con la finalidad de que su
comportamiento sea facilmente evaluado en la Unidad de Gestion Educativa
Local San Martin, y en base a ellos proponer las acciones correctivas
necesarias. Justificacion metodolégica, en vista de que haciendo uso del
marco tedrico se disefid instrumentos que permitan medir el comportamiento
de la gestiébn de compensaciones y motivacion laboral dentro de la Unidad de
Gestidon Educativa Local San Martin, para lo cual fue indispensable que tales
instrumentos sean validados con el fin de garantizar que estos poseen las
cualidades metodoldgicas necesarias. Justificacion social, en vista de que el

estudio facilitd que los funcionarios, plana directiva y autoridades idoneas
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reconozcan la importancia de velar por el desarrollo de una buena gestion de
compensaciones con la finalidad de incrementar los niveles de motivacion del

personal de las unidades de gestion educativa existentes alrededor del pais.

b) Importancia
La realizacion del estudio es sumamente relevante en vista de que va
a permitir enriguecer los conocimientos previos respecto a la gestion de
compensaciones y motivacion laboral, destacando de esta forma la
importancia que poseen ambos componentes para la gestion del talento
humano en las organizaciones, principalmente publicas, debido a que estas
buscan contribuir con la mejora de los servicios publicos y asegurar el

bienestar de la ciudadania.

c) Limitaciones
El estudio se limitd principalmente en los resultados obtenidos pues
fueron presentados de acuerdo con la realidad que se presenta en la Unidad
de Gestion Educativa Local San Martin, donde las posibles soluciones dadas
a esta sblo deberan aplicarse por las autoridades competentes de esta
entidad. Ademas, otra limitacidén del estudio es el tiempo en vista de que fue
desarrollado dentro de un plazo de tiempo corto conforme a lo establecido por

la Universidad.

29



CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

A nivel internacional

Vifian-Villagran et al. (2020) en su articulo “Incidencia del sistema de
compensacion en el desempefio laboral de los colaboradores de la Corporacién
Nacional de Telecomunicaciones” (Articulo cientifico). La intencion del estudio fue
conocer como inciden las compensaciones en el desempefio. Respecto al marco
metodoldgico, su tipologia fue explicativa, los sujetos muestrales fueron 86 sujetos, por
lo que se tuvo que emplear la ficha de revision y un cuestionario para recopilar
informacion. Conclusiones: EI sistema de compensaciones incide de forma
considerable en el desempefio del personal en vista de que la Sig. arrojé un valor de
0,024, debido que a través de estas se puede contribuir a que el personal se sienta
satisfecho con las funciones que desempefia dentro de la entidad. Por tal motivo, ha
guedado demostrado que la motivacion es uno de los aspectos determinantes para el
vinculo laboral y componente primordial en el desempefio que en la entidad se ve
limitado debido a las compensaciones otorgadas puesto que el importe para aquellos
gue ingresan a laborar recientemente es igual para aquellos que laboran durante afos
anteriores en la entidad, generando de este modo que el personal se sienta poco
motivado a ejecutar las labores asignadas de forma apropiada y efectiva, asi como
cumplir de forma totalitaria las atribuciones establecidas para su cargo, ocasionando

ademas gue el ambiente de trabajo dentro de la entidad no sea totalmente favorable.
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Madero (2020) en su articulo “Factores de la teoria de Herzberg y el impacto de los
incentivos en la satisfaccion de los trabajadores” (Articulo cientifico). La intencion del
estudio fue conocer el impacto de los incentivos en la satisfaccion del personal.
Respecto al marco metodoldgico, su tipologia fue descriptiva -correlacional, los sujetos
muestrales fueron 423 sujetos, por lo que se tuvo que emplear el cuestionario para
recopilar informacion. Conclusion: Los incentivos otorgados por la organizacion como
parte de las compensaciones tienen un impacto significativo en la satisfaccién del
personal dado que la Sig. arrojo un valor menor a 0.05 (p<0.05), pues la entrega de
compensaciones a favor de los trabajadores ocasiona que estos se sientan motivados
a seguir desempefiando de forma apropiada cada una de las funciones dispuestas.
Asimismo, se pudo constatar que las compensaciones monetarias-financieras no
tienen un impacto considerable en la satisfaccion del personal porque la Sig. arrojo un
valor de 0.038 porque los sueldos y demas beneficios sociales no suscita que el
personal se sienta motivado a llevar a cabo sus funciones de forma apropiada. Por otro
lado, se evidencia que las compensaciones no monetarias- no financieras tienen un
impacto considerable en la satisfaccion del personal porque la Sig. arroj6 un valor de
0.124 pues los reconocimientos ocasionan que los trabajadores experimenten un
mayor nivel de satisfaccion y ejecuten pertinentemente cada una de las actividades que

fueron asignadas por su jefe inmediato.

Torres-Florez (2019) en su articulo “Estrategia de compensaciones como herramienta
de satisfaccion laboral” (Articulo cientifico). La intencion del estudio fue analizar las
principales estrategias de compensacion aplicadas por las organizaciones. Respecto
al marco metodoldgico, su tipologia fue descriptiva, el sujeto muestral fue el acervo
documentario, por lo que se tuvo que emplear una ficha de analisis para recopilar

informacion. Conclusion: Entre las principales estrategias de compensacion que
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aplican las entidades destaca la entrega de salarios emocionales que consisten en la
disposicion de horarios flexibles, entrega de dias libres por buen desempefio,
actividades de distraccion, etc.; el otorgamiento de incentivos tales como incremento
del importe remunerativo, bonificaciones por cumplimiento de metas o mérito,
comisiones, seguros meédicos, planes de financiacion, etc. En funcién a las premisas
anteriores, se deduce que la entrega de compensaciones a favor de los empleados
segun las responsabilidades asignadas, esfuerzo fisico y deméas condiciones que
requiere un determinado puesto de trabajo, ocasiona que se motiven a ejecutar
convenientemente las labores encargadas. Para ello resulta fundamental que toda
organizacion disefie y aplique politicas de compensaciones con la finalidad de fijar
importes remunerativos, entrega de aumentos e incentivos con la finalidad de asegurar

el bienestar laboral y la optimizacion de su desempefio.

Vaca (2017) en su articulo “Motivacién laboral en los servidores publicos de Ecuador”
(Articulo cientifico). La intencion del estudio fue identificar los elementos motivacionales
influyentes en los servidores publicos. Respecto al marco metodoldgico, su tipologia
fue descriptiva, los sujetos muestrales fueron los colaboradores, por lo que se tuvo que
emplear el cuestionario para recopilar informacion. Conclusion: Los elementos de la
gestion del personal se relacionan de forma considerable con los factores
motivacionales en vista de que el valor de la Sig. alcanzado fue inferior a 0.05 (p<0.05),
esto permite deducir que tales elementos son aspectos que se deben evaluar y
considerar constantemente dentro de una entidad publica con la finalidad de contribuir
con el incremento de la motivacion por parte del personal. De manera mas detallada,
se pudo conocer que las remuneraciones se asocian directamente con los factores de
necesidad e impulso en vista de que el coeficiente de correlacion fue 0,453 y 0,247

para cada factor motivacional respectivamente. También, los reconocimientos se
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asocian directamente con los factores de necesidad e impulso dado que el coeficiente
de correlacién fue 0,424 y 0,350 respectivamente. De igual modo, se evidencia que el
ambiente de trabajo guarda una estrecha relacion con los factores de necesidad e

impulso pues el coeficiente de correlacion fue 0,161 y 0,147 de forma respectiva.

Rios et al. (2017) en su articulo “Estrategias de compensacion y su relaciéon con el
compromiso organizacional en los docentes de las instituciones de educacion superior
en México” (Articulo cientifico). La intencién del estudio fue analizar los resultados de
la aplicacion de medidas estratégicas de compensacién. Respecto al marco
metodoldgico, su tipologia fue descriptiva, los sujetos muestrales fueron los centros
educacionales, por lo que se tuvo que emplear el cuestionario para recopilar
informacion. Conclusion: Las estrategias de compensacion se vinculan de forma
positiva con el compromiso del personal de las entidades analizadas debido a que la
Sig. estuvo representado por un valor menor a 0.05. En tal sentido, se percibe también
gue las compensaciones se vinculan significativamente con el compromiso afectivo
pues la Sig. fue 0.009, lo cual permite reconocer que la entrega de ciertos beneficios
sociales suscita que el personal se sienta mas motivado a cumplir con sus metas
individuales y participe activamente en las actividades recreativas. También, las
compensaciones no se vinculan con el compromiso normativo pues la Sig. fue 0.193,
lo cual permite reconocer que la entrega de ciertos beneficios sociales conlleva a que
el personal se sienta mas motivado a desarrollar lealtad hacia las politicas y normativas
organizacionales dadas. Por ultimo, se percibe que las compensaciones se vinculan
significativamente con el compromiso continuo pues la Sig. fue 0.025, lo cual permite
reconocer que la entrega de ciertos beneficios sociales origina que el personal se sienta

mas motivado a seguir laborando dentro de la entidad.
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A nivel nacional

Calderon (2021) en su tesis “La gestion de remuneracion y su efecto en la motivacion
laboral del personal CAS del Gobierno Regional de Tacna, sede Hipdlito Unanue,
periodo 2020” (Tesis de pregrado). La intencion del estudio fue conocer como afecta la
gestibn de remuneraciones en la motivacion. Respecto al marco metodoldgico, su
tipologia fue bésica -explicativa, los sujetos muestrales fueron 31 personas que laboran
en la entidad, por lo que se tuvo que emplear el cuestionario para recopilar informacion.
Conclusion: La remuneracion tiene un efecto positivo de 41.5% en la motivacion, esto
se justifica en que la Sig. fue 0.000 (p<0.05) y el coeficiente fue 0.644. Ademas, los
incentivos salariales tienen un efecto positivo de 19.9% en la motivacion, esto se
justifica en que la Sig. fue 0.012 (p<0.05) y el coeficiente fue 0.446. Por dltimo, las
prestaciones otorgadas tienen un efecto positivo de 35.7% en la motivacion, esto se
justifica en que la Sig. fue 0.000 (p<0.05) y el coeficiente fue 0.597. En efecto, esta
gestién tiene un efecto positivo de 38.9% en la motivacién, esto se encuentra justificado
en que la Sig. fue 0.000 (p<0.05) y el coeficiente fue 0.624, permitiendo conocer asi
gue el desarrollo de una buena gestidn conlleva a que el personal se sienta motivado
en mayor medida a desempefiar de manera efectiva cada una de sus atribuciones, en

funcion a la necesidad de logro, poder y afiliacion que experimenta.

Soto (2018) en su articulo “Estudio de la motivacion laboral en el personal del centro
de salud La Esperanza 2018” (Articulo cientifico). La intencion del estudio fue evaluar
la motivacion laboral en la entidad. Respecto al marco metodologico, su tipologia fue
descriptiva -transversal, los sujetos muestrales fueron 77 individuos, por lo que se tuvo
gque emplear el cuestionario para recopilar informacion. Conclusion: El nivel de
motivacion en la entidad es alto en un 77.9%, pues se evidencia que el nivel de logros

alcanzados por parte de colaboradores a través del desarrollo de sus actividades es
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alto en un 87.1%, el nivel de reconocimientos otorgados por su buen desempefio es
alto en un 57.5%, el nivel de retos que afrontan como parte de su labor diaria es alto
en un 62.3%, el nivel de promociones otorgados a favor del personal es alto en un
77.9%, el nivel de asignacion de responsabilidades otorgados a los empleados es alto
en un 68.8% el nivel de poder encomendado es alto en un 74.1%, el nivel de las
relaciones personales es alto en un 87.1%, el nivel de cumplimiento de las politicas
institucionales es alto en un 76.6%, el nivel de las remuneraciones es medio en un
59.7%, el nivel de los beneficios sociales fue alto en un 57.1%. Es por todo ello que ha
guedado demostrado que las compensaciones tienen un efecto significativo en la
motivacion del personal de la entidad siempre y cuando estas conlleven a la realizacién

efectiva y apropiada de las actividades dispuestas.

Pozo (2018) en su tesis “Compensaciones y el desempefio laboral de los trabajadores
de la Municipalidad Distrital de Vegueta, 2017” (Tesis de posgrado). La intencion del
estudio fue explicar de qué forma se relacionan las compensaciones con el desempefio.
Respecto al marco metodolégico, su tipologia fue correlacional -transeccional, los
sujetos muestrales fueron 92 colaboradores, por lo que se tuvo que emplear el
cuestionario para recopilar informacién. Conclusion: Las remuneraciones tienen una
relacion directa de 50.7% en el desempefio, esto esta sustentado estadisticamente en
gue la Sig. fue 0.000 (<0.05) y el coeficiente de Spearman fue 0.712. Igualmente, los
bonos tienen una relacion directa de 29.6% en el desempefio, esto esta sustentado
estadisticamente en que la Sig. fue 0.000 (<0.05) y el coeficiente de Spearman fue
0.544. Por ultimo, los incentivos tienen una relacion directa de 24.9% en el desempeiio,
esto esta sustentado estadisticamente en que la Sig. fue 0.000 (<0.05) y el coeficiente
de Spearman fue 0.499. En funcién a tales resultados, de forma general se pudo

conocer que las compensaciones tienen una relacién directa de 56.9% en el
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desempefio, siendo tal afirmacion sustentada de modo estadistico en la Sig., al tener
un valor de 0.000 (<0.05), mientras que el coeficiente de Spearman fue 0.754, por lo
gue se deduce que tales compensaciones permiten que los colaboradores se sientan
motivados a cumplir sus responsabilidades y funciones apropiada y constructivamente,
contribuyendo ademas con la consecucion de los planes y metas propuestos por la

entidad en beneficio de los usuarios.

Diaz (2018) en su tesis “Gestion de compensaciones y desempefio laboral en los
colaboradores de la empresa Meta Color S.A.C. Villa El Salvador -2018” (Tesis de
pregrado). La intencién del estudio fue encontrar como se relaciona la gestion de
compensaciones y desempefio del personal. Respecto al marco metodolégico, su
tipologia fue no experimental — descriptiva -correlacional, los sujetos muestrales fueron
60 individuos, por lo que se tuvo que emplear el cuestionario para recopilar informacion.
Conclusion: Las compensaciones monetarias se relacionan considerable vy
positivamente con el desempefio en un grado de 41.99% cuyo soporte estadistico se
basa en que la Sig.= 0.000, mientras que el valor de r= 0.648. Las compensaciones no
monetarias se relacionan considerable y positivamente con el desempefio en un grado
de 63.84% cuyo soporte estadistico se basa en que la Sig.= 0.000, mientras que el
valor de r= 0.799. Las prestaciones al personal se relacionan considerable y
positivamente con el desempefio en un grado de 29.05% cuyo soporte estadistico se
basa en que la Sig.= 0.000, mientras que el valor de r= 0.539. De acuerdo con el
resultado general, se reconoce que la gestion de las compensaciones otorgadas por la
organizacion se relaciona considerable y positivamente con el desempefio en un grado
de 71.40% cuyo soporte estadistico se basa en que la Sig.= 0.000, mientras que el
valor de r=0.845, esto porque conlleva a que se motiven a cumplir sus actividades de

modo eficaz y eficiente en vista de que los colaboradores consideran que el esfuerzo y
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empefio que tienen para el desarrollo de sus responsabilidades esta siendo reconocido

a través de las compensaciones, ya sean estas financieras o no financieras.

Colonio (2017) en su tesis “Las recompensas y su relacion con la motivacion laboral en
la Empresa ANCRO SRL -sede Santa Anita, 2017” (Tesis de pregrado). La intencion
del estudio fue descubrir si las recompensas se relacionan con la motivacion. Respecto
al marco metodoldgico, su tipologia fue no experimental -correlacional -descriptivo, los
sujetos muestrales fueron 60 colaboradores, por lo que se tuvo que emplear el
cuestionario para recopilar informacién. Conclusion: Las recompensas informales
guardan una relacién fuerte y positiva de 52.9 % con la motivacion, esto en vista de
gue la Sig. arrojo un valor de ,000 (<0.05), mientras que el valor de Rho fue equivalente
a,727. lgualmente, las recompensas por acciones y logros guardan una relacion fuerte
y positiva de 54.8% con la motivacion, esto en vista de que la Sig. arrojé un valor de
,000 (<0.05), mientras que el valor de Rho fue equivalente a ,740. Para finalizar, las
recompensas formales guardan una relacién fuerte y positiva de 53.4% con la
motivacion, esto en vista de que la Sig. arrojé un valor de ,000 (<0.05), mientras que el
valor de Rho fue equivalente a ,731. Respecto al objetivo principal, se evidencia que
las recompensas guardan una relacion fuerte y positiva de 53.0% con la motivacion,
esto en vista de que la Sig. alcanzé un valor de ,000 (<0.05) y el valor de Rho fue
equivalente a ,728, porque tales recompensas motivan a que los colaboradores
mejoren su desempefio profesional en funcion a la debida ejecucion de sus actividades
programadas, creacion de un ambiente laboral adecuado para contribuir con la buena

relacion interpersonal, etc.
A nivel local

Montilla et al. (2021) en su articulo “Gestion de la compensaciéon profesional y
desempeiio laboral en unidades administrativas de salud, distrito de Tarapoto, 2015 -
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2016” (Articulo cientifico). La intencidn del estudio fue identificar si existe relacion entre
la gestion de la compensacién y el desempefio. Respecto al marco metodoldgico, su
tipologia fue basica -correlacional, los sujetos muestrales fueron 77 personas, por lo
gue se tuvo que emplear el cuestionario para recopilar informacioén. Conclusién: Las
compensaciones econdmicas se asocian positiva y considerablemente con el
desempefio en un grado de 85.1%, pues los valores estadisticos arrojaron que la Sig.
es equivalente a 0.000 y el coeficiente (r) es proporcional a 0,923. Las compensaciones
no econdmicas se asocian positiva y considerablemente con el desempefio en un grado
de 76.2%, pues los valores estadisticos arrojaron que la Sig. es equivalente a 0.000 y
el coeficiente (r) es proporcional a 0,873. En tal sentido, al identificar la relacion
existente entre las compensaciones y el desempefio se evidencié una relaciéon de
84.4% porque los valores estadisticos arrojaron que la Sig. es equivalente a 0.000 y el
coeficiente (r) es proporcional a 0,919 porque la ausencia de una entrega continua y
oportuna de compensaciones a favor de los colaboradores produce que estos

experimenten un bajo nivel de motivacion para ejecutar sus labores pertinentemente.

Tantalean (2021) en su tesis “Gestion de compensaciones salariales y desemperio
laboral de los trabajadores de la Empresa San Martin S.A. -Moyobamba 2021” (Tesis
de pregrado). La intencion del estudio fue conocer como se relaciona la gestion de
compensaciones y desempefio. Respecto al marco metodologico, su tipologia fue
basica -descriptiva -correlacional, los sujetos muestrales fueron 16 individuos, por lo
gue se tuvo que emplear el cuestionario para recopilar informacién. Conclusion: Las
compensaciones monetarias tienen una influencia positiva en el desempefio en vista
de que Sig. = 0.013 y r= 0,607; demostrando asi una influencia de 36.8%. Por otra
parte, las compensaciones no monetarias tienen una influencia positiva en el

desempeifio en vista de que Sig. = 0.003 y r= 0,684; demostrando asi una influencia de
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46.9%. Para finalizar, las prestaciones al personal tienen una influencia positiva en el
desempefio en vista de que Sig. = 0.037 y r= 0,525; demostrando asi una influencia de
27.6%. En funcion a tales resultados, se pudo conocer que la gestion de
compensaciones tiene una influencia positiva en el desempeiio en vista de que Sig. =
0.004 y r= 0,682; demostrando asi una influencia de 46.5%, lo cual conlleva a deducir
gue el desarrollo de una buena gestién de compensaciones coadyuva a que el personal
se motive a ejecutar sus atribuciones oportunamente, utilizando de manera minima los

recursos proporcionados.

Estela y Hernandez (2019) en su tesis “Sistema de compensacion salarial y su relacion
con el desempefio laboral de los trabajadores Emapa San Martin S.A. sede Tarapoto,
ano 2017” (Tesis de pregrado). La intencion del estudio fue demostrar el grado de
relacion entre el sistema de compensacion y el desempefio. Respecto al marco
metodoldgico, su tipologia fue aplicada -correlacional, los sujetos muestrales fueron
146 personas, por lo que se tuvo que emplear el cuestionario para recopilar
informacién. Conclusion: Los salarios basicos tienen una relacion positiva con el
desempeiio del personal en un grado de 49.56%, por cuanto la Sig.= ,000 (p<0.05),
donde el valor alcanzado por Rho = ,704. Del mismo modo, los incentivos salariales
tienen una relacién positiva con el desempefio del personal en un grado de 59.44%,
por cuanto la Sig.= ,000 (p<0.05), donde el valor alcanzado por Rho = ,771. Ademas,
las prestaciones tienen una relacion positiva con el desempefio del personal en un
grado de 66.75%, por cuanto la Sig.= ,000 (p<0.05), donde el valor alcanzado por Rho
= ,817. Es por todo ello que, se evidencia el sistema de compensacion salarial tiene
una relacion positiva con el desempeiio del personal en un grado de 97.42%, por
cuanto la Sig.= ,000 (p<0.05), donde el valor alcanzado por Rho = ,987, por ello se

pudo deducir que las deficiencias presentadas en el sistema de compensacion impiden
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gue el personal se sienta motivado a efectuar sus labores apropiadamente y cumpla

Sus objetivos.

Arévalo (2018) en su tesis “Gestion de remuneracion laboral y motivacion personal en
la municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza, 2017” (Tesis de posgrado). La
intencion del estudio fue examinar de qué modo se relaciona la gestion de
remuneracion y la motivacion. Respecto al marco metodoldgico, su tipologia fue
correlacional -descriptiva, los sujetos muestrales fueron 25 trabajadores, por lo que se
tuvo que emplear el cuestionario para recopilar informacion. Conclusion: Las
remuneraciones basicas se asocian directa y positivamente con la motivacion dado que
el grado de significancia fue proporcional a 0,016 (Sig.<0.05), ademés el valor de Chi
cuadrado (30,432) fue superior al Chi tabular (26,296). Igualmente, los incentivos
salariales se asocia directa y positivamente con la motivacion dado que el grado de
significancia fue proporcional a 0,020 (Sig.<0.05), ademas el valor de Chi cuadrado
(29,585) fue superior al Chi tabular (26,296). En cambio, las remuneraciones indirectas
no se asocian directa y positivamente con la motivacion dado que el grado de
significancia fue proporcional a 0,207 (Sig.>0.05), ademas el valor de Chi cuadrado
(15,669) fue inferior al Chi tabular (26,296). Bajo ese sentido, de forma general se
concluye que la gestion de remuneraciones se asocia positivamente con la motivacion
dado que el grado de significancia fue proporcional a 0,011 (Sig.<0.05), ademas el valor
de Chi cuadrado (31,800) fue superior al Chi tabular (26,296). Estos resultados se
deben a que las compensaciones financieras y no financieras otorgadas a favor de los
colaboradores permite que puedan tener un reconocimiento por parte de sus
superiores, mejora la relacion interpersonal entre el personal y desarrolla su capacidad

de liderazgo, contribuyendo asi con el incremento del nivel de motivacion.
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Luna (2018) en su tesis “Relacion entre las compensaciones y satisfaccion laboral de
los colaboradores de la Oficina Zonal San Matrtin e Intendencia de Aduana de Tarapoto
de la SUNAT afio 2017” (Tesis de pregrado). La intencion del estudio fue conocer si las
compensaciones se relacionan directamente con la satisfaccion. Respecto al marco
metodoldgico, su tipologia fue descriptiva -correlacional, los sujetos muestrales fueron
103 colaboradores, por lo que se tuvo que emplear el cuestionario para recopilar
informacion. Conclusion: Las compensaciones se relacionan de forma positiva con la
satisfaccion, donde la fundamentacion estadistica radica en que el valor de la
significancia fue proporcional a 0,034 (Sig.<0.05), ademas el valor de Chi cuadrado
(4,507) fue superior al Chi tabular (3,840). La obtencion de estos resultados
estadisticos permitid reconocer que la entrega de compensaciones financieras tales
como bonificaciones, incentivos, prestaciones, etc., asi como las compensaciones no
financieras tales como programas, talleres, reconocimientos, etc., ocasiona que los
colaboradores se sientan motivados con el trabajo que ejecutan dentro de la entidad,
contribuyen contra la resolucién de conflictos de forma oportuna y asertiva, facilita la

consecucion efectiva de las metas personales y colectivas asignadas, entre otros.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Gestion de compensaciones

Definicion

Esta representada por procesos que permiten formular lineamientos y politicas
direccionadas a estructurar el pago del talento humano de una organizacion acorde con
el puesto de trabajo y cualidades que poseen para contribuir con su desenvolvimiento

profesional conveniente dentro de la misma, por lo que se vinculan de modo directo

con la satisfaccion, calidad de vida y ambiente de trabajo (Arbaiza, 2016).
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Son retribuciones que se otorgan como incentivos con la finalidad de estimular a que
los empleados alcancen un alto nivel de rendimiento dentro de su centro de trabajo,
generando asi beneficios considerables para las partes laborales puesto que aumenta
el importe remunerativo a favor de los empleados y aumenta la capacidad productiva

del personal, favoreciendo de este modo a la organizacion (Duran, 2020).

Es constituida como un mecanismo indispensable para el gerente de talento humano y
la capacidad competitiva de la empresa o entidad, donde los procedimientos orientados
al andlisis ocupaciones guardan un vinculo intrinseco de las compensaciones pues las
decisiones tomadas respecto a cada uno de estos procedimientos tienen un efecto
directo en el importe remunerativo del personal, ademas de su nivel de motivacién y

efectividad institucional (Lora-Guzman et al., 2020).

Es un elemento béasico que forma parte de la administracién del talento humano en
vista de que encuentra constituido por una serie de factores y componentes asociados
a las estrategias, formalidades y estructuras salariales y demas pagos realizados por
las demas prestaciones de tal manera que se proporcione relevancia a la equidad en
la capacidad competitiva externa y el modelo especifico de pagos que emplea una

entidad u organismo (Madero, 2016).

Esta referida a los salarios regulares y demas prestaciones que otorga la administracion
publica a los servidores por la ejecucion de ciertas labores y funciones especificas
dispuestas como parte de su cargo de trabajo, por lo cual es fundamental tener en
consideracion su grado de capacidad productiva y competitiva enfocado al logro

oportuno de los propositos de la institucion estatal (Sanabria, 2015).
Objetivos

Madero (2016) refiere que entre los objetivos esenciales de la gestion de

compensaciones, prevalecen los descritos a continuacion:
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- Conservar a los empleados a través de la entrega de incentivos y beneficios
econoémicos.

- Motivar e impulsar a que los empleados tengan un mejor desempefio orientado a la
consecucién de los fines institucionales.

- Optimizar los procesos y acciones para facilitar el cumplimiento de las metas,
construyendo ademas un compromiso por parte de los empleados.

- Contribuir con el desarrollo individual y profesional de los empleados, asociando de
este modo los pagos a la practica continua de destrezas y aptitudes.

- Asegurar el cumplimiento de los requerimientos legales por parte de los empleados,
manteniendo el nivel competitivo y equidad.

- Incrementar el nivel de satisfacciébn de los empleados a través de la continua
valoracion de su desempefio por parte de la entidad.

- Optimizar la utilizacion transparente y efectiva de los recursos, promoviendo el buen
desempeiio de la entidad.

Importancia

Duran (2020) pone en manifiesto que la gestion de compensaciones es un componente
relevante en las organizaciones, independientemente del tipo de la misma, debido a
gue proporcionan un sentido estratégico a través de la alineacion de las metas
organizativas junto con el rendimiento o capacidad productiva esperada del personal,
en vista de que son retribuidos de forma equitativa mediante las compensaciones,
puesto que si los individuos ajustan su rendimiento a lo que la entidad busca alcanzar,
este se reflejard en el esfuerzo realizado para alcanzar los resultados de naturaleza
econdmica deseados, generando de este modo una alianza entre las organizaciones y

empleadores.
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Ventajas y beneficios

Vidal-Salazar et al. (2015) sostienen que entre las ventajas y beneficios mas

destacables de la gestion de compensaciones sobresalen las referidas a continuacion:

- Incrementa el nivel de satisfaccion y motivacion de los trabajadores dentro del centro
laboral.

- Optimiza el rendimiento profesional de los trabajadores respecto a la realizacion de
sus labores.

- Disminuye el indice de rotacidon a través del aumento del bienestar personal de los
trabajadores con el fin de asegurar su retencidon permanente.

- Mejora la relacién e incrementa la lealtad que tienen los trabajadores para con la
organizacion.

- Mejora la imagen de la organizacion al quedar en evidencia su preocupacion por los
recursos humanos.

Gestion de compensaciones en el sector publico

Castro et al., (2018) aluden que los programas de incentivos deben estar enmarcados
en ciertas condiciones tales como la constitucion de un modelo a seguir para los
funcionarios del Estado, practicar valores sociales tipificados en la Carta Magna,
otorgar beneficios excesivos a la entidad o mejorar la imagen institucional frente a la
comunidad. En tal sentido, en funcién a lo dispuesto por el DL N°276 y su respectivo
reglamento, estos programas deben atender los siguientes aspectos:
- Reconocimiento de los hechos excepcionales vinculados de forma directa con las
labores que desempefia a través de agradecimientos o felicitaciones escritas,

diplomas, medallas, etc.
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- Entrega de becas o créditos por el concepto de estudios para especializacion,
capacitaciones, entre otros talleres orientados a enriquecer las aptitudes del
funcionario.

- Realizacion de programas de turismo interno para los funcionarios distinguidos, en
funcion a los medios presupuestales disponibles en la institucion.

- Promocién y presentacidon de investigaciones que tienen gran relacién, relevancia e
interés para la institucion y el Estado.

- Pago por concepto de jornada de descanso por trabajo excesivo, en aquellos casos
en los cuales no sea viable llevar a cabo el pago respectivo por el mismo.

- Subsidios, cuando el funcionario presta sus servicios en areas que representan un
riesgo elevado para la integridad del mismo o tienen un minimo indice de desarrollo.

- Entrega de un dia de descanso en aquellos casos en los cuales el funcionario se
encuentra de onomastico.

- Otros que pueden ser dispuestos por las normativas respectivas.

Evaluacion de la gestién de compensaciones

Para evaluar la gestidbn de compensaciones sera pertinente considerar como sustento
bibliografico la informacion de Arbaiza (2016), donde alude sobre los componentes de
las compensaciones que otorga una organizacion, las cuales deberan ser consideradas
como dimensiones. A continuacion, se procede a detallar cada uno de los
componentes:

Compensacion financiera directa

Se refiere a los pagos que se realizan de manera periodica y directa a favor de los
colaboradores de una entidad como medio de retribucién por la prestacion de sus
servicios profesionales conforme a lo dispuesto en el contrato de trabajo. Tiene como

indicadores:

45



Sueldo fijo: Se encuentran representados por los pagos que realiza la entidad de forma
semanal, quincenal, mensual, etc., cuyo importe no varia usualmente en los plazos de
pago previamente pactados entre las partes.

Comisiones: Se encuentran representados por los pagos que realiza la entidad de
forma variada a favor del empleado en funcion a su capacidad productiva o rendimiento
durante el desarrollo de cada una de sus funciones.

Compensacion financiera indirecta

Se refiere a los pagos que, si bien es cierto poseen un valor financiero para la entidad,
el colaborador no recibe de forma directa el recurso financiero, teniendo como propdsito
gue el empleado pueda desarrollar un sentido de pertenencia para con la entidad y
mejore su calidad de vida. Tiene como indicadores:

Seguro médico: Se encuentran representados por los aportes que otorga la entidad al
sistema de salud publico (EsSalud) o particular (EPS) a favor del empleado.

Seguro de vida: Se encuentran representados por los aportes que otorga la entidad al
sistema de pensiones publico (ONP) o particular (AFP) para que los empleados puedan
gozar de una pension para su jubilacién.

Otros beneficios: Se encuentran representados por los aportes que otorga la entidad a
los empleados por concepto de escolaridad, vacaciones, movilidad, uniformes,
asesoria legal, etc.

Compensacion no financiera

Se refiere a las retribuciones que se otorgan a los empleados con la finalidad de
incrementar el nivel de satisfaccion en el entorno de trabajo donde existe una
interaccion positiva y brinda una mayor oportunidad de crecimiento, reconociendo asi

su valor para la entidad. Tiene como indicadores:
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Retroalimentacion: Es un mecanismo a través del cual se refuerzan los aspectos
criticos del empleado, previo reconocimiento detallado de las amenazas y debilidades
de tal manera que se enriquezca su rendimiento dentro de la entidad.

Premios psicologicos: Se compone por diversas retribuciones que se otorgan a favor
de los empleados con la finalidad de hacer frente a sus necesidades individuales,
profesionales y familiares; pueden darse a través del teletrabajo, flexibilidad en el
horario, disposicion de dias libres, etc.

Buen ambiente laboral: Esta referido a medio asertivo y agradable en donde los
empleados desarrollan las labores asignadas por la entidad, siendo caracterizada

también por la comunicacion continua, cooperacion adecuada, etc.

2.2.2. Motivacion laboral

Definicion

Esta reflejado por el impulso o deseo que experimente el colaborador y que
busca orientar a la consecucion de los propoésitos individuales dispuestos por la
organizacion porque, en base a ello, el empleado espera que la organizacion cubra sus
aspiraciones, donde intervienen diversos factores inconscientes y conscientes que se
infieren por medio de la percepcion de la conducta (Robbins y Coulter, 2014).
Es el empefio y perseverancia que posee un empleado publico para asegurar la
consecucion de un proposito esperado, es decir, hace uso de todas sus aptitudes,
habilidades y destrezas para llevar a cabo sus actividades conveniente y
eficientemente, favoreciendo de esta forma con el buen rendimiento de la organizacion

publica para que preste de mejor manera sus servicios publicos (Del Canto et al., 2015).

Es un elemento impulsor que direcciona el comportamiento de un colaborador hacia el
desarrollo correcto y transparente de cada una de las actividades sefialadas con el

propésito de asegurar la consecucion oportuna de los objetivos y metas
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organizacionales, contribuyendo de este modo con el buen funcionamiento de la

entidad en la que labora (Pefay Villon, 2018).

Se encuentra directamente asociado con las cualidades cognitivas de un colaborador,
pues abarca principios y valores individuales que pone en practica el mismo dentro de
su centro de trabajo, por lo que puede ser influenciado por distintos factores
motivacionales clasificados como saciables e insaciables, adicionalmente a ello es
importante tener en consideracion el entorno social y fisico, requerimientos y

experiencias obtenidas (Callata y Fuentes, 2018).

Es un procedimiento que tiene un origen interno dentro del trabajador que involucra sus
cualidades fisicas, emocionales e intelectuales para desarrollar o no un determinado
comportamiento, facilitando de esta forma el logro de los objetivos esperados por la
organizacion a la que presta sus servicios profesionales, siendo ello condicionado por
la probabilidad de hacer frente a una necesidad o requerimiento propio del empleado
(Garcia et al., 2015).

Importancia

Revuelto-Taboada (2018) sostiene que la motivacion es un elemento esencial para la
gestion del talento humano porque representa un rol esencial para la consecucién de
programas institucionales debido a que suscita un incremento del sentimiento de
pertenencia a la organizacion y equipo de trabajo, contribuyendo asi con el crecimiento
continuo y buen rendimiento de la misma. En tal sentido, se puede afirmar que un
empleado que se siente motivado va a rendir mas en su cargo laboral en vista de que

va a realizar sus funciones con mucha mas efectividad, pertinencia y oportunidad.
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Teorias relacionadas

Arbaiza (2017) refiere que, a lo largo de los afios, diversos autores expusieron diversas
teorias relacionadas con la motivacién laboral, por lo que es necesario que estas sean
clasificadas de la siguiente manera:

a) Teorias del contenido: Engloba aspectos internos y necesidades que conllevan a
gue un individuo actie o mantenga una determinada conducta. En esta clasificacion
destacan las teorias precisadas a continuacion:

- Teoria de jerarquia de las necesidades: Su exponente es Maslow y se basa en que
la motivacion de un individuo depende del grado de satisfaccion de sus
necesidades fisicas/biologicas, sociales, seguridad, estima y autorrealizacion.

- Teoria existencia-relacion-crecimiento: Su exponente es Maslow y se basa en que
la motivacion depende de la satisfaccién de las necesidades de crecimiento.

- Teoria de los dos factores: Su exponente es Herzberg y se basa en que la
motivacion depende de las condiciones ambientales y laborales.

- Teoria de las necesidades adquiridas: Su exponente es McLelland y se basa en
gue la motivacién depende del grado de satisfaccion de sus necesidades de logro,
poder y afiliacion.

b) Teorias del proceso: Engloba una serie de factores determinantes que tienen un
gran impacto en la motivacion. En esta clasificacion destacan las teorias precisadas
a continuacion:

- Teoria de la equidad: Su exponente es Adams y se basa en que la motivacion
depende de la comparacién que lleva a cabo un individuo referente a la labor de
los demas.

- Teoria de la definicion de objetivos: Su exponente es Locke y se basa en que la

motivacion depende de la cantidad de las metas individuales propuestas.
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- Teoria de las expectativas: Su exponente es Vroom y se basa en que la motivacion
depende de las expectativas que busca cumplir y las recompensas que se
obtendran.

- Teoria de la autoeficacia: Su exponente es Bandura y se basa en que la motivacion
depende del nivel de confianza de un individuo en el buen desarrollo de una
actividad especifica.

c) Teorias del reforzamiento: Engloba diversas acciones a través de las cuales se
subsane los puntos criticos que presenta un individuo durante la realizacion de sus
labores. En esta clasificacion destaca la teoria precisada a continuacion:

- Teoria del aprendizaje social: Su exponente es Bandura y se basa en que la
motivacion es el resultado de la percepcion de los demas y la experiencia.

Factores internos y externos determinantes

Garcia et al. (2017) manifiestan que uno de los propésitos de la gestion del talento

humano es optimizar su rendimiento dentro del centro de trabajo, para ello es

importante identificar los factores que tienen mayor impacto en la motivacion de los
trabajadores, los cuales se clasifican de la siguiente manera:

a) Factores internos: Son aquellos aspectos propios que desarrolla un empleado con
la finalidad de orientar su desempefio hacia el logro de las metas de la institucién.
Los principales son:

- Logro, en la medida en que facilite la identificacion de objetivos dentro de un plazo
de tiempo medio con el propésito de que el empleado obtenga un grado de
excelencia éptimo.

- Poder, en la medida en que el empleado puede tener cierto efecto o dominio en
ciertos sujetos o grupos que forman parte de la institucion.

- Afiliacion, en la medida en que el empleado busque crear o0 mantener un vinculo

afectivo con la institucion.
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b) Factores externos: Son aquellos aspectos que se desarrollan dentro de la institucién
gue tienen un impacto directo en los empleados al ocasionar o no un incremento de
la motivacion. Los principales son:

- Supervision, en la medida que el continuo seguimiento de las actividades que
ejecuta el empleado permita evaluar e identificar sus méritos de modo justo.

- Grupo de trabajo, en la medida que el empleado pueda contar con un grupo de
individuos con los cuales establezca una vinculo bueno y productivo.

- Contenido del trabajo, en la medida en que las funciones que ejecuta el empleado
incrementen sus aptitudes y enriquezcan sus habilidades y destrezas, evitando la
monotonia.

- Salario, en la medida en que los pagos retributivos realizados a favor del empleado
sean congruentes con el rendimiento que requiere el cargo laboral que ocupa.

- Promocion, en la medida en que los empleados puedan recibir mayores beneficios
tales como ascensos que faciliten la obtencién de un mayor compromiso.

Estrategias para incrementar la motivacién

Arbaiza (2017) asevera que existen diferentes estrategias que pueden ser aplicadas,
en funcion a la realidad de trabajo o condiciones de trabajo, por parte de los empleados
con la finalidad de aumentar el grado de motivacién del personal, estas estrategias
pueden ser:

- Mejora de las condiciones laborales, para que los empleados toleren y disfruten su
permanencia en el entorno laboral mediante la mejora de las condiciones higiénicas,
ambiente de trabajo, etc.

- Adecuacion del trabajador a su cargo, porque los trabajadores que no ejecutan tareas
gue no son de su competencia suscita que se sienta satisfecho con las actividades
que ejecuta al no poseer las aptitudes, destrezas, conocimientos empiricos

suficientes, etc.
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- Aumentar su participacion en la organizacion, para que los trabajadores sientan que
son parte de esta y contribuyan con su mejora continua a través de la optimizacién de
sus competencias.

- Otorgamiento de reconocimientos, previa identificacién y evaluacion de los resultados
gue obtiene el trabajador de tal manera que pueda ser recompensado por el esfuerzo
realizado.

- Determinacién de objetivos claros, con el propésito de reconocer de forma oportuna
las metas y planes que deben ser ejecutados por la organizacion dentro de un periodo
de tiempo concreto.

Evaluacién de la motivacion laboral

Para evaluar la motivacion laboral serd pertinente considerar como sustento

bibliografico la informacion de Robbins y Coulter (2014), donde hace alusién sobre los

aspectos relevantes de la motivacion de los empleados de una organizacion, los cuales

seran considerados como dimensiones. A continuacion, se procede a detallar cada uno

de los aspectos:

Energia

Se refiere al empefio que pone un empleado al momento de llevar a cabo una labor

determinada en vista de que un individuo motivado se esfuerzay labora de forma ardua,

siendo esencial para ello tener en cuenta la calidad de la energia proporcionada. Tiene

como indicadores:

Calidad: Representa el nivel de eficacia y eficiencia de la realizacién de actividades por

parte del empleador, por cuanto ello permitird asegurar en qué medida va a asegurar

el logro de metas y objetivos de la entidad.

- Intensidad: Representa el accionar arduo del empleador durante la ejecuciéon de sus
funciones y atribuciones asignadas por la entidad, reflejando asi el interés que tiene

en cumplir sus metas.
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Direccion

Se refiere al enfoque que brinda el empleado a su accionar dado que las actividades
gue ejecuta deben orientarse a la consecucién oportuna de los objetivos y metas
institucionales establecidos para un rango de tiempo concreto. Tiene como indicadores:
Metas institucionales: El desarrollo de actividades por parte de los empleados debe
estar canalizado hacia el logro de las metas y propdsitos interpuestos por la institucion,
asegurando de este modo su debido cumplimiento.

Comunicacion: Es un componente esencial para una organizacion debido a que
permite que los empleados laboren de forma organizada y conjunta en la consecucion
oportuna y efectiva de las metas de la institucion.

Persistencia

Se refiere a la constancia con la que trabaja el empleado para asegurar el logro de las
metas institucionales establecidas para ser cumplidas de forma individual o colectiva a
través de la efectiva ejecucién de cada una de las atribuciones dadas. Tiene como
indicadores:

Superacion: Es la cualidad que posee un empleado para superar cualquier reto u
obstaculo que se presente durante la realizacion de sus funciones, evitando de esta
manera el incumplimiento de los objetivos de la entidad.

Logro de objetivos: Es la accién resultante del accionar del empleado en la medida en
gue persista en todo su esfuerzo para asegurar que se cumplan todas las acciones y

actividades que fueron asignadas por la entidad.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

- Ambiente de trabajo: Es el medio donde los colaboradores desarrollan sus labores,
por lo que buscan crear un sentimiento de realizacion por parte de los trabajadores
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debido a que engloba la manera en la que estos se relacionan y la cultura
organizativa (Arbaiza, 2016).

- Capacidad competitiva: Es la cualidad que desarrolla un individuo con el propésito
de adquirir una ventaja ante los demas y posicionarse o liderar a través de la
efectividad de su accionar o maximizacion en el uso de los medios disponibles (Lora-
Guzman et al., 2020).

- Capacidad productiva: Es la cualidad que pone en practica un individuo con la
finalidad de desempenfar apropiadamente cada una de las labores asignadas en los
plazos fijados y empleando en menor medida los medios estimados (Sanabria,
2015).

- Contrato de trabajo: Es el documento mediante el cual se establece un pacto entre
el empleador y empleado con la finalidad de establecer aspectos caracteristicos del
vinculo laboral tales como derechos, deberes, entre otros (Arbaiza, 2016).

- Efectividad institucional: Es un procedimiento que se caracteriza por presentar
cualidades sistémicas, explicitas, documentadas, etc., para evaluar el rendimiento
de un organismo u organizacién segun las metas cumplidas (Lora-Guzman et al.,
2020).

- Estructura salarial: Se compone por todas las retribuciones que brinda una
organizacion a las personas que laboran en los diferentes cargos de trabajo de
distintos niveles, para lo cual se tiene en cuenta el nivel de competitividad y equidad
(Madero, 2016).

- Jornada laboral: Esta representada por la cantidad de tiempo que requiere el
colaborador para llevar a cabo sus funciones intelectuales o fisicas dentro de la

organizacion (Castro et al., 2018).

54



- Importe remunerativo: Es aquel concepto de pago que efectda una organizacion a
favor del trabajador, por tanto, se constituye por las contribuciones de seguridad
social, aportes, indemnizaciones, entre otros (Duran, 2020).

- Modelo de pagos: Es un instrumento de gestion que permite que una organizacion
pueda funcionar sobre los gastos, teniendo en cuenta ademas el comportamiento
gue pone en practica un determinado sujeto (Madero, 2016).

- Nivel competitivo: Es aquella cualidad que refleja la facilidad con la que un individuo
puede incrementar el grado de satisfaccién de los usuarios de una entidad a través
de la prestacion de servicios de forma oportuna y efectiva (Madero, 2016).

- Prestaciones: Son aquellos beneficios de naturaleza econdmica o financiera que
deben ser otorgados de forma obligatoria por las organizaciones a las que presta
sus servicios, usualmente surgen cuando termina el vinculo laboral (Sanabria, 2015).

- Rendimiento laboral: Es el resultado del esfuerzo y empefio que pone un trabajador
durante la realizacién de sus labores, siendo necesario para ello que la organizacion
efectlle una evaluacion permanente y efectiva del mismo con la finalidad de
optimizar su funcionamiento (Durén, 2020).

- Retribucién: Es considerada como una compensacion que se otorga a favor de un
trabajador con la finalidad de compensar el producto o servicio que ofrece, por lo
gue puede estar compuesto por los sueldos y pagos extras (Arbaiza, 2016).

- Satisfaccion laboral: Es un estado emocional que experimenta un individuo durante
la realizacion de sus funciones y para alcanzar su maximo nivel es necesario
considerar ciertas cualidades personales que se demuestran a través del trabajo
(Madero, 2016).

- Talento humano: Es aquella fuerza que desarrollan los trabajadores, los mismos que

tienen una influencia positiva en el desempeiio y nivel productivo de la organizacion,
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siendo necesario para ello tomar en consideracion las metas institucionales (Lora-

Guzman et al., 2020).

2.4. BASES HISTORICAS

Gestion de compensaciones

La informacion mas remota de la cual existe testimonio conduce a la historia de
los salarios de los trabajadores agricolas en el poblado de Eschuna, Mesopotamia, a
principios del segundo milenio a.C. y que, segun las narraciones, se pagaban de la
siguiente manera. Se asignaba una unidad de trigo como forma de pago por jornal: era
el salario que ganaba una persona por cada dia de labores. La cantidad de alimentos
asignada se entregaba ya fuera en forma de racion diaria 0 como provision al inicio del
periodo de trabajo, tiempo en el cual el trabajador deberia preocuparse de conservarla.
A la cantidad de alimentos mencionada se le llamaba sila, que era equivalente a un

poco menos de un litro de cebada tostada con algo de aceite y una especie de jarabe.

Motivacién laboral
La Motivacion Laboral surge alrededor del afio de 1700, en el continente

europeo, cuando los talleres de artesanos tradicionales se transformaron en fabricas
con maquinaria operada por cientos de personas, con intereses y formas de pensar
diferentes a los intereses patronales, reflejandose esto en problemas de baja
productividad y desinterés por el trabajo. Es asi como la motivacion laboral fue tomando
fuerza en todos los ambitos de la sociedad, ya que, se puede considerar que la
motivacion es el conjunto de razones que impulsa y que ayuda a explicar los actos de
las personas. La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) desde 1920, ha luchado
por el bienestar del trabajador ya que es una agencia especializada de la Organizacion
de las Naciones Unidas (ONU), Prevista por el Tratado de Versalles en 1919, tiene
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como objetivos principales mejorar las condiciones de trabajo; promover empleos
productivos para el necesario desarrollo social, asi como mejorar el nivel de vida de las
personas en todo el mundo. Es asi, que la motivacion laboral surge como una
alternativa ante conflictos como: la falta de entendimiento entre las personas, la
desmotivacién, la baja productividad y el desinterés por el trabajo, por mencionar
algunos; logrando asi la mediacion entre los intereses patronales y las necesidades o
expectativas de los trabajadores, donde el problema no es en si el trabajo que se
desempeiia, sino las relaciones humanas y las actitudes personales que influyen en el

ambito de trabajo.
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CAPITULO lll: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

3. 1. Andlisis de Tablas y Graficos

Andlisis descriptivo

A continuacién, se da a conocer el resultado descriptivo de ambas variables a
fin de conocer la percepcién de los 104 colaboradores de la Unidad de Gestion
Educativa Local San Martin.

Figura 1
Nivel de gestidon de compensaciones en la Unidad de Gestién Educativa Local San

Martin.

70 70%

0,

60 N 60%

50 50%

40 40%

30 30%

20 22% - 20%

10 . 10%

0 0%

Bajo Medio Alto 0
mmm Colaboradores 23 61 20
% 22% 59% 19%

Nota: Cuestionario aplicado a los 104 colaboradores de la UGEL - San Martin.

Interpretacion

Como se aprecia en la figura 1, el nivel de gestion de compensacion en la Unidad de
Gestion Educativa Local San Martin es bajo en un 22% conforme con lo sefialado por
23 de los colaboradores, asimismo, es de nivel medio en un 59% conforme con lo

sefalado por 61 colaboradores y es de nivel alto en un 19% conforme con lo sefialado
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por 20 colaboradores. Los colaboradores dieron a conocer que no reciben un importe
salarial equitativo que les permita satisfacer sus necesidades béasicas debido a la alza
constante de precios de los productos, de igual modo, no reciben comisiones a favor
por tener una adecuada capacidad productiva, los pagos de comisiones a favor de
algunos trabajadores no suelen ser cancelados en el tiempo establecido. Por otro lado,
los colaboradores no cuentan con un seguro de vida que les permita velar por su
integridad, los pagos por concepto de escolaridad no son cancelados en el plazo que
corresponde, las vacaciones no son otorgadas en las fechas que corresponde.
Ademaés, la UGEL pocas veces programa y ejecuta talleres informativos para
enriquecer las aptitudes, las evaluaciones de desempefio no suelen ser continuas, no
otorgan dias libres por tener un desempefio eficiente en la institucion, la comunicacion
y coordinacion en las diversas areas no es la mas adecuada, provocando

descoordinaciéon entre los mismos.

Figura 2
Nivel de motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin.
60 60%
50 N\ 50%
40 40%
30 54% 30%
29% ’
20 20%
10 . 179 10%
0 . . 0%
Bajo Medio Alto
= Colaboradores 30 56 18
% 29% 54% 17%

Nota: Cuestionario aplicado a los 104 colaboradores de la UGEL - San Martin.

Interpretacion
En la figura 2 se aprecia el nivel de motivacion laboral en la Unidad de Gestion
Educativa Local San Martin, el mismo que es bajo en un 29% segun la percepcion de

30 colaboradores, del mismo modo, es de nivel medio en un 54% segun la percepcion
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de 56 colaboradores y es de nivel alto en un 17% segun la percepcion de 18
colaboradores. Los resultados se deben a que los colaboradores consideran que el
trabajo realizado no es motivado y recompensado por la entidad, asimismo, consideran
gue las tareas realizadas son desarrolladas con mucho esfuerzo los cuales no son
monitoreados apropiadamente. Por consiguiente, el esfuerzo y trabajo realizado no
contribuye al cumplimiento de las metas, la comunicacién es poco eficiente. Ademas,
la entidad no promueve la aplicacion de estrategias para superar las dificultades que
se presenten, algunos colaboradores manifestaron sentirse desmotivados y por ello no
muestran mayor interés en el alcance de los propdésitos, el cual les impide identificar
posibles riesgos que afectan el logro de metas.

Andlisis inferencial

Para empezar, se realizd la prueba de normalidad, el mismo que permitira
conocer el tipo de prueba para determinar la relacion entre las variables y dimensiones:
- Si la significancia es >0,05 se aplicara la prueba de correlacion de Rho de Spearman.
- Si la significancia es <0,05 se aplicara la prueba de correlacion de Pearson.

Tabla 4

Prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov.

Kolmogorov-Smirnov2

Estadistico gl Sig.
Gestion de compensaciones ,145 104 ,000
Motivacion laboral ,137 104 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Nota: SPSS 27.

Interpretacion

En la tabla 4 se observa la prueba de Kolmogorov — Smirnov para una muestra mayor
a 50 participantes (104 colaboradores), donde la significancia obtenida por medio del
programa estadistico SPSS 27 fue 0,000 para ambas variables, donde se aplica la

prueba de correlacion de Rho de Spearman.
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Objetivo general: Determinar la relacion que existe entre la gestion de

compensaciones y la motivacion laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local San

Martin, 2021.

Regla de decisién:

- Si la significancia es < 0,05 se acepta la hipotesis nula

- Si la significancia es = 0,05 se rechaza la hipétesis nula

Prueba de hipotesis

Hi: Existe relaciéon significativa entre la gestion de compensaciones y la motivacion
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre la gestion de compensaciones y la motivacion

laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, 2021.

Tabla 5
Relacion entre la gestidon de compensaciones y la motivacion laboral en la UGEL -
San Martin.
Gestion de Motivacién
compensaciones laboral
. Coeficiente de 1,000 863"
Gestion de correlacion
compensaciones Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 104 104
Spearman ici
p o Coef|C|ent.(=:' de 863" 1,000
Motivacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 104 104

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: SPSS 27.

Interpretacion

Como se aprecia en la tabla 5, existe relacién significativa entre la gestion de
compensaciones y la motivacioén laboral porque la significancia obtenida fue ,000 con
un coeficiente de correlacion de ,863 (correlacion positiva alta), por ello, se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna.
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Célculo del coeficiente determinante:

CD: (,863)?

CD: 0.744 x 100: 74%

En ese sentido, la gestiébn de compensaciones incide en un 74% en la motivacion

laboral.

Objetivo especifico 1: Determinar la relacion que existe entre la compensacion
financiera directa y la motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San

Martin, 2021.

Prueba de hipotesis

Hi: Existe relacion significativa entre la compensacion financiera directa y la motivacion
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, 2021.

Hi: No existe relacion significativa entre la compensacion financiera directa y la

motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, 2021

Tabla 6
Relacion entre la compensacion financiera directa y la motivacion laboral en la UGEL
- San Martin.
Compe”?a"'on Motivacién
financiera
i laboral
directa
Coef|C||ent_(-‘:- de 1,000 800"
Compensacién correfacion
financiera directa  Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 104 104
Spearman Coef|C|ent_e, de 800" 1,000
L correlacion
Motivacion laboral Sig. (bilateral) 000 _
N 104 104

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: SPSS 27.
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Interpretacion

La tabla 6 indica que existe relacion significativa entre la compensacion financiera
directa y la motivacién laboral, debido a que la significancia bilateral de correlacion de
Rho de Spearman fue 0,000 con un nivel de correlacion de ,800 (correlacion positiva
alta), por tal razon, se rechaza la hipotesis nula, aceptando la hipétesis alterna. Por otro

lado, tras efectuar el calculo del coeficiente, se determina que la incidencia es del 64%.

Objetivo especifico 2: Determinar la relacion que existe entre la compensacion

financiera indirecta y la motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San

Martin, 2021.

Prueba de hipotesis

Hi: Existe relacion significativa entre la compensacién financiera indirecta y la
motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre la compensacién financiera indirecta y la
motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, 2021.

Tabla 7
Relacion entre la compensacion financiera indirecta y la motivacion laboral en la
UGEL - San Martin.

Compensacion

. . Motivacion
financiera
. laboral
indirecta
Coeficiente de -
Compensacion laci 1,000 ,869
financiera corretacion
. Sig. (bilateral) . ,000
indirecta
Rho de N 104 104
S .
pearman o Coeficiente de 869" 1,000
Motivacion correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 104 104

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: SPSS 27.
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Interpretacion

Como indica la tabla 7, existe relacion significativa entre la compensacion financiera
indirecta y la motivacién laboral por cuanto la significancia bilateral ha sido ,000 con un
nivel de correlacién de Rho de Spearman de ,869 (correlacion positiva alta). Razén
suficiente para rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Asimismo, al
efectuar el calculo del coeficiente determinante se reconocio que el grado de incidencia

es del 76%.

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion que existe entre la compensacion no

financiera y la motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin,

2021.

Prueba de hipotesis

Hi: Existe relacion significativa entre la compensacion no financiera y la motivacion
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre la compensacion no financiera y la motivacion

laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin, 2021.

Tabla 8
Relacion entre la compensacion no financiera y la motivacién laboral en la UGEL -
San Matrtin.
Compensacién Motivacion
no financiera laboral
5 Coef|C|ent.(-‘:- de 1,000 743"
Compensacion correlacion
no financiera Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 104 104
Spearman o Coef|C|ent.(-‘j- de 743" 1,000
Motivacion correlaciéon
laboral Sig. (bilateral) ,000 .
N 104 104

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: SPSS 27.
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Interpretacion

En la tabla 8 se observa que existe relacion significativa entre la compensacion no
financiera y la motivacion laboral debido a que la significancia obtenida fue ,000 con un
nivel de correlacion de Rho de Spearman de ,743 (correlacion positiva alta) el cual
sefala que la compensacion no financiera incide en un 55% en la motivacion laboral.
3. 2. Discusién de Resultados

Para iniciar con la discusion de resultados, se da a conocer los resultados
descriptivos, los mismos que se obtuvieron a través de la aplicacion de los instrumentos
(cuestionarios): El nivel de gestion de compensacion en la Unidad de Gestion Educativa
Local San Martin es de nivel bajo en un 22%, medio en un 59% vy alto en un 19%
conforme con lo sefialado por los colaboradores. Por cuanto los colaboradores no
reciben una remuneracion equitativa que les permita satisfacer a todas sus
necesidades basicas, por cuanto existe alza constante de precios de los productos,
asimismo, no reciben comisiones por tener una adecuada capacidad productiva en
cada tarea realizada, los pagos de comisiones a favor de algunos colaboradores no
suelen ser cancelados en el tiempo establecido. Por otro lado, los trabajadores no
cuentan con un seguro de vida que les permita velar por su integridad, los pagos por
concepto de escolaridad no son cancelados en el plazo que corresponde ocasionando
malestar entre los colaboradores, las vacaciones no son otorgadas en las fechas que
corresponde. Ademas, la UGEL pocas veces programa y ejecuta talleres informativos
para enriquecer las aptitudes de los integrantes de la organizacion, las evaluaciones
de desempefio no suelen ser continuas, no otorgan dias libres por tener un desempeiio
eficiente en las funciones elaboradas en la institucion, la comunicacion y coordinacion
en las diversas areas no es la mas adecuada, provocando descoordinacion entre los
mismos. El resultado guarda relacién con el estudio realizado por Torres-Florez (2019),

guien concluyo6 que entre las principales estrategias de compensacion que aplican las
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entidades destaca la entrega de salarios emocionales que consisten en la disposicion
de horarios flexibles, entrega de dias libres por buen desempefio, actividades de
distraccion, entre otros; el otorgamiento de incentivos tales como incremento del
importe remunerativo, bonificaciones por cumplimiento de metas o mérito, comisiones,
seguros meédicos, planes de financiacion, entre otros. En funcion a las premisas
anteriores, se deduce que la entrega de compensaciones a favor de los colaboradores
segun las responsabilidades asignadas, esfuerzo fisico y deméas condiciones que
requiere un determinado puesto de trabajo, ocasiona que se motiven a ejecutar
convenientemente las labores encargadas. Para ello resulta fundamental que toda
organizacion disefie y aplique politicas de compensaciones con la finalidad de fijar
importes remunerativos, entrega de aumentos e incentivos con la finalidad de asegurar
el bienestar laboral y la optimizacion de su desempefio.

El nivel de motivacién laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local San Martin es
bajo en un 29%, medio en un 54% y alto en un 17%. Los resultados se deben a que
los colaboradores consideran que el trabajo realizado no es motivado y recompensado,
asimismo, consideran que las tareas realizadas son desarrolladas con mucho esfuerzo
los cuales no son monitoreados de modo apropiado. Por consiguiente, el esfuerzo y
trabajo realizado no contribuye al cumplimiento de las metas, la comunicaciéon es poco
eficiente. También, la entidad no promueve la aplicacion de estrategias para superar
las dificultades que se presenten, algunos trabajadores manifestaron sentirse
desmotivados y por ello no muestran mayor interés en el alcance de los propositos, el
cual les impide identificar posibles riesgos que afectan el logro de metas. El estudio
presenta similitud con lo expuesto por Vaca (2017) quien expreso que los elementos
de la gestion del personal se relacionan de forma considerable con los factores
motivacionales, es decir, existen factores que afectan de modo directa en la motivacion

y que impiden que un colaborador cumpla oportunamente las metas institucionales.
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Dejando evidencia que la motivacion, muy aparte de ser parte personal de cada
individuo, este tiene que ser influenciado por algo.

En cuanto a los resultados inferenciales, el resultado general dio a conocer que existe
relacion significativa entre la gestion de compensaciones y la motivacion laboral porque
la significancia fue ,000 con un coeficiente de correlacion de ,863 (correlacion positiva
alta), por ello, se rechaza la hipétesis nula 'y se acepta la hipotesis alterna. El resultado
presenta similitud por el investigador Pozo (2018) quien concluyé que las
remuneraciones tienen una relacion del 50.7% en el desempefio, con una significancia
de 0.000 y el coeficiente fue 0.712. Igualmente, los bonos tienen una relacion directa
de 29.6% en el desempenio, esto estd sustentado estadisticamente en que la Sig. fue
0.000 y el coeficiente de Spearman fue 0.544. Por ultimo, los incentivos tienen una
relacion directa de 24.9% en el desempefio, en que la Sig. fue 0.000 y el coeficiente de
Spearman fue 0.499. En funcion a tales resultados, se pudo conocer que las
compensaciones tienen una relacion de 56.9% en el desempefio, por lo que se deduce
gue las compensaciones logran que se sientan motivados a cumplir sus
responsabilidades.

El primer objetivo especifico dio a conocer que existe relacion significativa entre la
compensacion financiera directa y la motivacion laboral, con una significancia de 0,000
con un nivel de correlacion de ,800 (correlacion positiva alta), por tal razén, se rechaza
la hipodtesis nula, aceptando la hipotesis alterna. Asimismo, se determind que la
compensacion financiera incide en un 64% en la motivacion laboral. El estudio de Rios
et al. (2017) presenta similitud, por cuanto las estrategias de compensacion se asocian
de forma positiva con el compromiso del personal de las entidades con una Sig de
0,000. Se percibe también que las compensaciones se vinculan significativamente con
el compromiso afectivo pues la Sig. fue 0.009, donde reconocieron que la entrega de

ciertos beneficios sociales suscita que el personal se sienta mas motivado a cumplir
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con metas individuales y participe activamente en las actividades recreativas. Las
compensaciones no se asocian con el compromiso normativo con sig de 0.193, lo cual
permite reconocer que la entrega de ciertos beneficios sociales conlleva a que el
personal se sienta mas motivado a desarrollar lealtad hacia las politicas y hormativas
organizacionales. Para acabar, se percibe que las compensaciones se vinculan
significativamente con el compromiso continuo (sig. 0.0259, donde la entrega de ciertos
beneficios sociales origina que el personal se sienta mas motivado a seguir laborando
dentro de la entidad.

El segundo objetivo especifico dio a conocer que existe relacion significativa entre la
compensacion financiera indirecta y la motivacién laboral por cuanto la significancia fue
,000 con un nivel de correlacion de ,869 (correlacion positiva alta). Razon suficiente
para rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Asimismo, al efectuar el
calculo del coeficiente determinante se reconocié que la compensacion financiera
indirecta incide en un 76% en la motivacion laboral. El estudio de Calderén (2021) tiene
similitud, visto que concluy6 que la remuneracion tiene un efecto positivo de 41.5% en
la motivacioén con una Sig. de 0.000 y el coeficiente fue 0.644. Ademas, los incentivos
salariales tienen un efecto positivo de 19.9% en la motivacion, esto se justifica en que
la Sig. fue 0.012 y el coeficiente fue 0.446.

El tercer objetivo especifico dio a conocer que existe relacion significativa entre la
compensacion no financiera y la motivacion laboral con una significancia de ,000 con
un nivel de correlacion de ,743 (correlacion positiva alta) el cual sefiala que la
compensacion no financiera incide en un 55% en la motivacion laboral. El resultado
guarda relacion con lo expresado por Diaz (2018) quien concluyé que las
compensaciones monetarias tienen relacion con el desempefio en un grado de 41.99%
cuyo soporte estadistico se basa en que la Sig.= 0.000, mientras que el valor de r=

0.648.
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CONCLUSIONES

- Existe relacién significativa entre la gestion de compensaciones y la motivacion
laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin porque la
significancia obtenida fue ,000 con un coeficiente de correlacion de ,863
(correlacion positiva alta), en ese sentido, la gestion de compensaciones incide

en un 74% en la motivacion laboral.

- Existe relacidon significativa entre la compensacion financiera directa y la
motivacion laboral, debido a que la significancia bilateral de correlacién de Rho
de Spearman fue 0,000 con un nivel de correlacién de ,800 (correlacion positiva
alta), donde se comprueba que la compensacién financiera directa incide en un

64% en la motivacion laboral.

- Existe relacion significativa entre la compensacion financiera indirecta y la
motivacion laboral por cuanto la significancia bilateral ha sido ,000 con un nivel
de correlacién de Rho de Spearman de ,869 (correlacion positiva alta), donde
se comprueba que la compensacion financiera indirecta incide en un 76% en la

motivacion laboral.

- Existe relacién significativa entre la compensacion no financiera y la motivacion
laboral debido a que la significancia obtenida fue ,000 con un nivel de correlacion
de Rho de Spearman de ,743 (correlacion positiva alta, donde se comprueba

gue la compensacion no financiera incide en un 55% en la motivacion laboral.
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RECOMENDACIONES

- Se sugiere a la UGEL implementar estrategias organizacionales que permita la
mejora de las condiciones laborales de los colaboradores con el propésito de
generar mayor compromiso para el cumplimiento de los propoésitos y metas

planificadas por la entidad, logrando un alto grado de motivacion.

- Se recomienda al area de recursos humanos distribuir apropiadamente el
importe salarial de los colaboradores, asi como las comisiones, de modo que
sea equitativo, para lograr la satisfaccion de los colaboradores y al mismo

tiempo, estos incrementen su desempefio.

- Se sugiere a la UGEL — San Martin efectuar el pago de escolaridad conforme a
la fecha pactada, de igual manera, convocar a cada trabajador a fin de
establecer el descanso vacacional cuando corresponda bajo un previo acuerdo,

satisfaciendo ambas partes.

- Se sugiere a la oficina de planificacion y desarrollo institucional ejecutar talleres
informativos con la intencion de enriquecer los conocimientos basicos
vinculados a las actividades que desempefian los colaboradores para fomentar

un ambiente laboral adecuado.
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Matriz de consistencia

Gestion de compensaciones y maotivacién laboral en la Unidad de Gestién Educativa Local San Martin, 2021

Problema

Problema principal

¢ Qué relacion existe entre
la gestién de
compensaciones 'y la

motivacion laboral en la
Unidad de Gestion
Educativa Local San

Martin, 20217

Problemas secundarios

¢ Qué relacion existe entre
la compensacion financiera
directa y la motivacion
laboral en la Unidad de
Gestiébn Educativa Local
San Martin, 20217

¢ Qué relacion existe entre
la compensacion financiera
indirecta y la motivacion
laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local
San Martin, 20217

¢ Qué relacion existe entre
la compensacion no
financiera y la motivacion
laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local
San Martin, 20217

Objetivos

Objetivo general
Determinar la relaciéon que
existe entre la gestion de
compensaciones y la
motivacién laboral en la
Unidad de Gestion Educativa
Local San Martin, 2021.

Objetivos especificos

Determinar la relacion que
existe entre la compensacion
financiera directa y la
motivacién laboral en la
Unidad de Gestion Educativa
Local San Martin, 2021.

Determinar la relacion que
existe entre la compensacion
financiera indirecta y la
motivacién laboral en la
Unidad de Gestion Educativa
Local San Martin, 2021.

Determinar la relacion que
existe entre la compensacion
no financiera y la motivacion
laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local San
Martin, 2021.

Marco teérico conceptual

Variable 1: Gestiéon de

compensaciones
Est4 representada por procesos que
permiten formular lineamientos y
politicas direccionadas a estructurar el
pago del talento humano de una
organizacion acorde con el puesto de
trabajo y cualidades que poseen para
contribuir con su desenvolvimiento
profesional conveniente dentro de la
misma, por lo que se vinculan de
modo directo con la satisfaccion,
calidad de vida y ambiente de trabajo
(Arbaiza, 2016).

Variable 2: Motivacion laboral
Esté reflejado por el impulso o deseo
que experimente el colaborador y que
busca orientar a la consecucion de los
propésitos individuales dispuestos por
la organizacion porque, en base a ello,
el empleado espera que la
organizacion cubra sus aspiraciones,
donde intervienen diversos factores
inconscientes y conscientes que se
infieren por medio de la percepcion de
la conducta (Robbins y Coulter, 2014).

Hipdtesis
Hipdtesis general
Existe relacion significativa
entre la gestibn de
compensaciones y la
motivacién laboral en la
Unidad de Gestion
Educativa Local San
Martin, 2021.

Hipotesis secundarias
Existe relacion significativa
entre la compensacion
financiera directa y la
motivacién laboral en la
Unidad de Gestion
Educativa Local San
Martin, 2021.

Existe relacién significativa
entre la compensacion
financiera indirecta y la
motivacién laboral en la
Unidad de Gestion
Educativa Local San
Martin, 2021.

Existe relacién significativa
entre la compensacion no
financiera y la motivacion
laboral en la Unidad de
Gestion Educativa Local
San Martin, 2021.

Variable e
indicadores

Variable 1: Gestién
de
compensaciones

Indicadores

- Sueldo fijo

- Comisiones

- Seguro médico

- Seguro de vida

- Otros beneficios

- Retroalimentacion

- Premios
psicoldgicos

- Buen ambiente

laboral

Variable 2:
Motivacion laboral

Indicadores
- Calidad

- Intensidad
- Metas

institucionales

Metodologia

Tipo de
investigacion
Aplicada

Nivel de
investigacion
Descriptivo -
correlacional

Método de la
investigacion
Hipotético-
deductivo,
analitico y
estadistico

Muestreo
Censal

Técnicas
Encuesta

Instrumentos
Cuestionario
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Comunicacién
Cumplimiento de
objetivos
Superacién
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Instrumento de recoleccion de datos

CUESTIONARIO — GESTION DE COMPENSACIONES

@#m UNIVERSIDAD
) ALAS PERUANAS

Buenos (as) dias (tardes), soy estudiante de la Escuela Profesional de

Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Alas Peruanas y

hago presente el siguiente cuestionario elaborado con el propdsito de evaluar

la gestion de compensaciones en la Unidad de Gestién Educativa Local San

Martin, 2021. Por tanto, solicito que responda con total sinceridad cada una

de las preguntas planteadas a continuacion marcando con un aspa en el

recuadro que contenga la respuesta mas certera considerando el recuadro

presentado a continuacion:

Respuestas
Totalmente en desacuerdo
En desacuerdo
Indiferente
De acuerdo
Totalmente de acuerdo

G| WINF

Gestién de compensaciones

Respuestas

2

3

4

Compensacion
financiera
directa

1. ¢;La Unidad de Gestion Educativa
Local San Martin le otorga un
importe justo por concepto de sueldo
fijo, en funcién a las funciones que

realiza?

2. ¢La Unidad de Gestion Educativa
Local San Martin otorga un importe
salarial equitativo que le permite

satisfacer sus necesidades basicas?

3. ¢La Unidad de Gestion Educativa

Local San Martin otorga comisiones

81



a favor del trabajador por tener una
buena capacidad productiva?

. ¢La Unidad de Gestion Educativa

Local San Martin paga sus
comisiones a favor del trabajador en

los plazos de tiempo previstos?

Compensacion
financiera
indirecta

. ¢La Unidad de Gestion Educativa

Local San Martin le brinda el seguro
médico, velando de este modo por

su bienestar?

. ¢La Unidad de Gestion Educativa

Local San Martin cancela
oportunamente los importes a la
entidad competente por el concepto

de seguro médico?

. ¢La Unidad de Gestion Educativa

Local San Martin le brinda el seguro

de vida para velar por su integridad?

. ¢La Unidad de Gestion Educativa

Local San Martin cancela
oportunamente los importes a la
entidad competente por el concepto

de seguro de vida?

. ¢La Unidad de Gestion Educativa

Local San Martin le otorga los pagos
por concepto de escolaridad en el

plazo que corresponde?

10. ¢La Unidad de Gestién Educativa

Local San Martin le otorga los
beneficios de vacaciones en las

fechas establecidas?

Compensacion
no financiera

11. ¢La Unidad de Gestién Educativa

Local San Martin programay ejecuta
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talleres informativos para enriquecer

sus aptitudes?

12. ¢La Unidad de Gestion Educativa
Local San Martin evalla de forma
continua su desempefio para

reconocer amenazas y debilidades?

13. ¢La Unidad de Gestion Educativa
Local San Martin brinda flexibilidad

en el horario de trabajo establecido?

14. ¢La Unidad de Gestion Educativa
Local San Martin otorga dias libres

por tener un desempefio 6ptimo?

15. ¢La Unidad de Gestién Educativa
Local San Martin promueve el buen

ambiente laboral?

16. ¢La Unidad de Gestién Educativa
Local San Martin incentiva la
comunicaciéon y coordinacion
continua entre las distintas areas de

trabajo?
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4.1 UNIVERSIDAD
%w ALAS PERUANAS

CUESTIONARIO — MOTIVACION LABORAL

Buenos (as) dias (tardes), soy estudiante de la Escuela Profesional de

Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Alas Peruanas y

hago presente el siguiente cuestionario elaborado con el propésito de evaluar

la motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local San Martin,

2021. Por tanto, solicito que responda con total sinceridad cada una de las

preguntas planteadas a continuacion marcando con un aspa en el recuadro

gue contenga la respuesta mas certera considerando el recuadro presentado

a continuacion:

Respuestas

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

G| W|INF

Totalmente de acuerdo

Motivacion laboral

Respuestas

2

3

4

Energia

. ¢,Cree usted que las labores que

realiza requieren de gran esfuerzo?

. ¢, Cree usted que realiza sus labores

con una alta calidad de esfuerzo?

. ¢,Cree usted que la entidad le motiva

continuamente durante el desarrollo

de sus funciones?

. ¢ Cree usted que trabaja de manera

intensa para asegurar la eficiencia y
eficiencia en el cumplimiento de las

metas institucionales establecidas?

. ¢Cree usted que la entidad

monitorea el desarrollo de sus
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labores para asegurar la calidad de

su trabajo?

Direccion

6. ¢Cree usted que el esfuerzo
realizado es suficiente para
asegurar el logro de las metas

institucionales?

7. (Cree usted que el esfuerzo
realizado se direcciona al
cumplimiento de las metas

institucionales?

8. ¢(Cree usted que las funciones
llevadas a cabo dentro de la entidad
aseguran el logro de las metas

institucionales?

9. ¢(Cree usted que existe
comunicacion asertiva y adecuada
gue facilita el logro de las metas

institucionales?

10. ¢Cree usted que la existencia de
comunicacion asertiva en el area de
trabajo asegura el cumplimiento de

las metas institucionales?

Persistencia

11. ¢Cree usted que tiene la capacidad
para superar los retos y desafios
gue el desarrollo de sus funciones

implica?

12. ¢(Cree usted que supera
asertivamente los obstaculos
institucionales que se presentan en

su dia a dia?

13. ¢(Cree usted que la entidad
promueve la  aplicacion  de

estrategias efectivas para superar
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los obstaculos institucionales que se

presentan?

14. ¢(Cree usted que se interesa en

lograr los objetivos de la entidad?

15. ¢Cree usted que identifica posibles
riesgos que impiden el cumplimiento
de objetivos con la finalidad de

reducirlos?
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Validacion de instrumentos
UNIVERSIDAD

AUURP R

FacuLtap pe Ciencias EMPRESARIALES Y EDucAcION

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del experto: Dr. Ramirez Garcia, Gustavo

1.2 Grado académico:

Doctor en Educacion

1.3 Cargo e institucion donde labora: MINEDU-UCV-EPG
Gestion de compensaciones y motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa

1.4 Titulo de la Investigacion:

1.5 Autor del instrumento:

Local San Martin, 2021
Judith Guevara Burga

1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura

1.7 Nombre del instrumento:

Cuestionario de Gestion de compensaciones

Muy
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular B::?o Bueno | Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% 61- 81-100%
60% | 0%
Estd formulado con lenguaje X
1; 'CLARIDAD apropiado.
Estd expresado en conductas X
2 "OBJENVIDAD observables.
Adecuado al alcance de ciencia y X
3. ACTUALIDAD tecnologia,
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
Comprende los aspectos de X
5 “SUFICIENCIA cantidad y calidad.
6. INTENCIONALIDAD eA;ig:;ilgldoparavaloraras.pectosdel X
Basados en aspectos Tedricos- X
7.  CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio.
Entre los indices, indicadores, X
8 ‘COHERENCIA dimensiones y vari
La estrategia responde al propdsito X
% |METODOLOGIA del estudio.
Genera nuevas pautas en la X
10. CONVENIENCIA investigacion y construccion de
teorias.
SUB TOTAL 40
TOTAL (PROMEDIO) 4.0

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 80%

VALORACION CUALITATIVA: 4.0

OPINION DE APLICABILIDAD: Cumple los criterios de propiedad del instrumento.
Tarapoto 27 de agosto del 2021

Gyfstavo Ramirez Garcia
ONI. 01109463

Posfirma

DNI

AV. CUBA 301, JESUS MARIA, TELEF.: 471 03 46/ FAX: 472-8343-206
www.uap.edu.pe e-mail: o_vasquez@uap.edu.pe



11
1.2
1.3
14

1.5

DATOS GENERALES

Y UAP

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

FacuLtap pe Ciencias EMPRESARIALES Y EDUcCACION

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

Apellidos y nombres del experto: Dr. Ramirez Garcia, Gustavo

Grado académico:

Doctor en Educacion

Cargo e institucion donde labora: MINEDU-UCV-EPG

Titulo de la Investigacion:

Autor del instrumento:

Local San Martin, 2021
Judith Guevara Burga

Gestion de compensaciones y motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa

1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura
1.7 Nombre del instrumento: Cuestionario de Motivacion laboral
INDICADORES CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Bn::xo Excelente
CUALITATIVOS/CUANTITATIVOS 0-20% 21-40% | 41-60% 61-80% 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. X
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas X
observables.
3. ACTUALIDAD Adecuadp al alcance de ciencia y X
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
5. SUFICIENCIA Comprende los aspectos de cantidad y X
calidad.
6. INTENCIONALIDAD Adect_Jado para valorar aspectos del X
estudio.
Basados en aspectos Teoricos- X
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio.
Entre los indices, indicadores, X
8. COHERENCIA dimensiones y variables.
9. METODOLOGIA La es}rategua responde al propésito del X
estudio.
10. CONVENIENCIA Genera. nuevas pauas en la X
gacion y construccion de teorias.
SUB TOTAL 36 5
TOTAL (PROMEDIO) 4.1

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 82%

VALORACION CUALITATIVA: 4.1

OPINION DE APLICABILIDAD: Cumple los criterios de propiedad del instrumento.

Gyfstavo Ramirez Garcia
ONI. 01109463

Posfirma

DNI

AV. CUBA 301, JESUS MARIA, TELEF.: 471 03 46/ FAX: 472-8343-206
www.uap.edu.pe e-mail: o_vasquez@uap.edu.pe

Tarapoto 27 de agosto del 2021
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UNIVERSIDAD

SUURP R

FacuLtap pe Ciencias EMPRESARIALES Y EDUcACION

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del experto: Mg. Ayala Bustamante José Alexander
1.2 Grado académico: Magister en Gestion Publica
1.3 Cargo e institucion donde labora: Jefe de Presupuesto en la Universidad Nacional de San Martin
1.4 Titulo de la Investigacion: Gestion de compensaciones y motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local San Martin, 2021
1.5 Autor del instrumento: Judith Guevara Burga
1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura
1.7 Nombre del instrumento: Cuestionario de Gestion de compensaciones
F Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
INMGADORES CUALITATIVOSICUANTITATVOS | 0.20% | 2140% | 4160% | S'ere | 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. X
Estd expresado en conductas X
2. OBJETIVIDAD observables.
3. ACTUALIDAD Adecuadp al alcance de ciencia y X
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
Comprende los aspectos de cantidad y X
SUFICIENCIA calidad.
6. INTENCIONALIDAD Adect_Jado para valorar aspectos del X
estudio.
Basados en aspectos Teoricos- X
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio.
8. COHERENCIA IJE.ntre ) los rn@lces, indicadores, X
nes y variables.
9. METODOLOGIA La es}rategla responde al propdsito del X
estudio.
Genera nuevas pautas en la X
10. CONVENIENCIA investigacion y construccion de teorias.
SUB TOTAL 32 10
TOTAL (PROMEDIO) 42

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 84%

VALORACION CUALITATIVA: 4.2
OPINION DE APLICABILIDAD: El instrumento puede ser aplicado a la

rrespondiente.

Gty

T

~
C7one 228092¢8

arapoto 25 de agosto del 2021

Posfirma

DNI

AV. CUBA 301, JESUS MARIA, TELEF.: 471 03 46/ FAX: 472-8343-206
www.uap.edu.pe e-mail: o_vasquez@uap.edu.pe
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UNIVERSIDAD

%m ALAS PERUANAS

FacuLtap pe Ciencias EMPRESARIALES Y EDUcAcION

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del experto: Mg. Ayala Bustamante José Alexander
1.2 Grado académico: Magister en Gestion Publica
1.3 Cargo e institucion donde labora: Jefe de Presupuesto en la Universidad Nacional de San Martin
1.4 Titulo de la Investigacion: Gestion de compensaciones y motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local San Martin, 2021
1.5 Autor del instrumento: Judith Guevara Burga
1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura
1.7 Nombre del instrumento: Cuestionario de Motivacién laboral
% Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
INDICARORES CUALITATIVOSICUANTITATIVOS | 0-20% | 2140% | 41:60% | oor | 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. X
Estd expresado en conductas X
2 "OBJEVVIDAD observables.
3. ACTUALIDAD Adecuadp al alcance de ciencia y X
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
5. SUFICIENCIA i.‘,ao"rgap;ende los aspectos de cantidad y X
Adecuado para valorar aspectos del X X
6. INTENCIONALIDAD estudio.
Basados en aspectos Teoricos- X
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio.
Entre los indices, indicadores, X
8. COHERENCIA dimensiones y variables.
La estrategia responde al propdsito del X
9. METODOLOGIA oshidio:
Genera nuevas pautas en la X
10.  CONVENIENCIA i igacion y construccion de teorias.
SUB TOTAL 32 10
TOTAL (PROMEDIO) 4.2

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 84%

VALORACION CUALITATIVA: 4.2

OPINION DE APLICABILIDAD: El instrumento puede ser aplicado a la muestra correspondiente.

apoto 25 de agosto del 2021

Posfirma

DNI

AV. CUBA 301, JESUS MARIA, TELEF.: 471 03 46/ FAX: 472-8343-206
www.uap.edu.pe e-mail: o_vasquez@uap.edu.pe
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UNIVERSIDAD

AUURP R

FacuLtap pe Ciencias EMPRESARIALES Y EDUCACION

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y nombres del experto: Dr. Kenneth Alberto Salas Delgado
1.2 Grado académico: Doctor en Gestion Publica
1.3 Cargo e institucion donde labora: Asesor del Congreso de la Republica
1.4 Titulo de la Investigacion: Gestion de compensaciones y motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa
Local San Martin, 2021
1.5 Autor del instrumento: Judith Guevara Burga
1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura
1.7 Nombre del instrumento: Cuestionario de Gestion de compensaciones
F Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
INMGADORES CUALITATIVOSICUANTITATVOS | 0-20% | 2140% | 4160% | oo | 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. X
Estd expresado en conductas X
2 {OBJENVIDAD observables.
3. ACTUALIDAD Adecuadp al alcance de ciencia y X
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
Comprende los aspectos de cantidad y X
SUFICIENCIA calidad.
6. INTENCIONALIDAD Adecgado para valorar aspectos del X
estudio.
Basados en aspectos Teoricos- X
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio.
8. COHERENCIA Entre ) los mgmes, indicadores, X
nes y variables.
9. METODOLOGIA La es}rategla responde al propdsito del X
estudio.
Genera nuevas pautas en la X
10. CONVENIENCIA investigacion y construccion de teorias.
SUB TOTAL 40
TOTAL (PROMEDIO) 4.0

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 80%

VALORACION CUALITATIVA: 4.0

OPINION DE APLICABILIDAD: El instrumento cumple son los elementos de aplicacidad.

Tarapoto 27 de agosto del 2021

énnéth Alberto Salas Delgado
Mat 19 - 905

Posfirma

DNI: 43723515

AV. CUBA 301, JESUS MARIA, TELEF.: 471 03 46/ FAX: 472-8343-206
www.uap.edu.pe e-mail: o_vasquez@uap.edu.pe
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I. DATOS GENERALES

FUAP

UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

FacuLtap pe Ciencias EMPRESARIALES Y EDucAcION

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

1.1 Apellidos y nombres del experto: Dr. Kenneth Alberto Salas Delgado

1.2 Grado académico:

Doctor en Gestion Publica

1.3 Cargo e institucion donde labora: Asesor del Congreso de la Republica

1.4 Titulo de la Investigacion:

1.5 Autor del instrumento:

Local San Martin, 2021
Judith Guevara Burga

1.6 Licenciatura/Maestria/Doctorado: Licenciatura

1.7 Nombre del instrumento:

Cuestionario de Motivacién laboral

Gestion de compensaciones y motivacion laboral en la Unidad de Gestion Educativa

% Muy
CRITERIOS Deficiente | Regular | Bueno Excelente
INDICADIORED CUALITATIVOSICUANTITATIVOS | 0-20% | 2140% | 41:60% | oor | 81-100%
1. CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado. X
Estd expresado en conductas X
2 "OBJEVVIDAD observables.
3. ACTUALIDAD Adecuadp al alcance de ciencia y X
tecnologia.
4. ORGANIZACION Existe una organizacion logica. X
5. SUFICIENCIA i.‘,ao"rgap;ende los aspectos de cantidad y X
Adecuado para valorar aspectos del X
6. INTENCIONALIDAD estudio.
Basados en aspectos Teoricos- X
7. CONSISTENCIA Cientificos y del tema de estudio.
Entre los indices, indicadores, X
8. COHERENCIA dimensiones y variables.
La estrategia responde al propdsito del X
9. METODOLOGIA estudio.
Genera nuevas pautas en la X
10. "CONVENIENCIA i igacién y construccion de teorias.
SUB TOTAL 40
TOTAL (PROMEDIO) 4.0

VALORACION CUANTITATIVA (Total x 0.20): 80%

VALORACION CUALITATIVA: 4.0

OPINION DE APLICABILIDAD: El instrumento cumple son los elementos de aplicacidad.

'nn/eﬂi Alberto Salas Delgado
Mat 19 - 905

Tarapoto 27 de agosto del 2021
/

Posfirma

DNI: 43723515

AV. CUBA 301, JESUS MARIA, TELEF.: 471 03 46/ FAX: 472-8343-206

www.uap.edu.pe

e-mail: o_vasquez@uap.edu.pe
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Fiabilidad — Gestion de compensaciones

Resumen de procesamiento de casos

N %
Valido 104 100,0

Casos | Excluido? 0 ,0
Total 104 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,928 16

Estadisticas de total de elemento

) Varianza de | Correlaciéon Alfa de
Media de escala ) i
. escala si el total de Cronbach si el
si el elemento se
o elemento se elementos | elemento se ha
ha suprimido o . .
ha suprimido | corregida suprimido
[tem 01 42,7596 124,709 ,586 ,925
item 02 42,8077 123,011 ,796 ,920
ftem 03 43,2500 132,811 ,361 ,930
item 04 42,3942 124,319 ,599 ,925
ftem 05 42,6154 118,025 , 799 919
item 06 42,8654 121,166 621 ,925
item 07 42,4615 117,222 ,795 ,919
[tem 08 42,7115 125,159 697 ,923
item 09 42,5769 117,392 852 918
item 10 42,1346 119,943 772 ,920
ftem 11 42,8173 122,675 , 756 921
ftem 12 42,6058 124,668 ,693 ,923
[tem 13 42 5481 125,939 ,608 ,925
item 14 42,5288 118,271 818 ,919
item 15 42 5577 124,055 587 ,925
item 16 44,1635 141,458 -097 ,940
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Fiabilidad — Motivaciéon laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Valido 104 100,0
Casos | Excluido® 0 ,0
Total 104 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,942

15

Estadisticas de total de elemento

Media de Varianza de Correlaciéon Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha| elemento se elementos | elemento se ha
suprimido ha suprimido corregida suprimido
item 01 39,9423 139,336 ,596 ,941
item 02 39,9904 138,456 , 785 ,937
item 03 40,4327 149,083 ,343 ,945
item 04 39,5385 138,814 ,625 ,940
item 05 39,7981 131,289 ,835 ,934
item 06 40,0481 136,532 ,611 ,941
item 07 39,6250 131,421 , 793 ,936
item 08 39,9038 140,146 ,678 ,939
item 09 39,8077 130,720 ,848 ,934
item 10 39,3846 131,152 ,808 ,935
item 11 40,0192 137,048 ,766 ,937
item 12 39,8269 138,436 , 706 ,938
item 13 39,7404 140,252 ,617 ,940
item 14 39,7692 131,267 ,862 ,934
item 15 39,7308 138,063 ,598 ,941
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Base de datos — Gestion de compensacién

D3

18
12
23
17

19
17
12
21

20
20
15
23
21

10
10
16
11
21

19
14
15
10
21

18

D2

18
18
29

16
15
19

18
15
29

13
19

14
29
29

13
14
16
10
29
19

13
10
29
12

D1

11

15
12

12
12
11
15

12

15
15

15
12

11

15
12

Total

47

38
67

45

32

50
47

38
65
40

51

37

67
65

31

32
40
30
65
50
31

39
29
65
42

3

5

4
3

5

5
5

5

2

5

2
2

5

5
5

5

5

2
2

3|3

4|3

413

4 |5

4 |5

4

4 | 5

2

2
2

3

3

3|3
3|3
3

413145

4

4

413145

413

2
1

4

P1 |P2 P3| P4|P5|P6|P7|P8|P9 |P10| P11 |P12| P13 | P14 |P15| P16

4

4

4

Colaboradores

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
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17
20
21

21

17
12
12
17
21

13
17
14
21

14
13
17
21

17
17
21

17

21

19

19
16
13

18
19
13
29

18
15
13
18
29

16
18
15
29
12

15
17
29

18
18
29

18
14
29
19

13
19
17

16

12
12

15
12
10
11
12
15

12
10
15

10

15
12
12
15
12

15
12

12
12

47

51

42

65
47

37

36
47

65
37
47

39
65
31

38
43

65
47

47

65
47

30
65
50
28
50
45

38

2

3

3
4

5
3
2

3
5

2
5

5
3

5

5

2

2
2

5
2

2
5

5

5
2

5

5

3

2|3

413

4|3

413

413

413

4 |5

4 |5

2
2

2

3|3

2

2

3

3

4134|565

413145

33333
413145

413145

4

4

31333

4

4

4

4

3

26
27

28
29
30
31

32

33

34
35

36

37

38

39

40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
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Base de datos — Motivacion laboral

Total

46

37

66
44
31

49

46

37

64
24
49

35

66

64
30
31

35

28

64
49

29
38

28

64
40

P1L| P2 | P3| P4 |P5|P6|P7|P8|P9 |P10|P11|P12|P13|P14 P15

Colaboradores

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
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46

49

25

64
46

36

35

46

64
36

46

38

64
29
37

26

64
46

46

64
46

28

64
49

26
49

26
37

26
27
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29
30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53

100



46

49

29
46

49

29
49

29
36

30
36

36

46

49

66
46

66
49

46

31

46

30
46

46

30
37

31

66

54
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59
60
61

62
63

64
65

66
67

68
69
70
71

72
73

74
75
76
77
78
79
80
81
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30
37

33
46

46

23

64
27

35

31

46

34

64
30
66
35

28
46

46

36

32

46
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