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GESTION DE COMPENSACIONES Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN
COLABORADORES DE LA EMPRESA INVERSIONES CANARI, SAN JUAN DE
MIRAFLORES - 2017

JHOSELYN DELIA PRETELL ROJAS

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
Las empresas consideran que el compromiso organizacional es fundamental para el
desarrollo de la empresa y para lograr este objetivo las empresas implementan
acciones como un buen sistema compensatorio. El problema en esta investigacion
es: ¢Qué relacion existe entre la gestion de compensaciones y el compromiso
organizacional en la empresa Inversiones Cafari, San Juan de Miraflores - 20177 El
objetivo de la investigacion es determinar la relacion entre la gestion de
compensaciones y el compromiso organizacional en la empresa Inversiones Cafiari,
San Juan de Miraflores - 2017. La investigacion es de tipo no experimental, corte
transversal y disefio descriptivo correlacional, ya que esti4 enfocado en conocer la
relacion existente entre dos variables. La técnica que se utilizd es la encuesta que
permitid recolectar los datos para los analisis descriptivos e inferenciales. La
poblacion esta conformada por 30 trabajadores y no se considera una muestra. Los
resultados demuestran que la relacion entre las variables es directa y altamente
significativa (r=0,853; Sig.<0.05) en ese sentido, se recomienda implementar
acciones que mejores el sistema de compensaciones que permitan a los

colaboradores comprometerse con los objetivos de la empresa.

Palabras clave: compensaciones, compromiso organizacional, identificacion laboral.
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COMPENSATION MANAGEMENT AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT IN
EMPLOYEES OF THE COMPANY INVERSIONES CANARI, SAN JUAN DE
MIRAFLORES - 2017

JHOSELYN DELIA PRETELL ROJAS

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
Companies consider that organizational commitment is essential for the development
of the company and to achieve this goal, companies implement actions such as a good
compensation system. The problem in this research is: What is the relationship
between compensation management and organizational commitment in the company
Inversiones Cafari, San Juan de Miraflores - 2017? The objective of the research is
to determine the relationship between compensation management and organizational
commitment in the company Inversiones Cafiari, San Juan de Miraflores - 2017. The
research is non-experimental, cross-sectional and descriptive correlational design,
since itis focused on in knowing the relationship between two variables. The technique
that was used is the survey that allowed collecting the data for the descriptive and
inferential analyses. The population is made up of 30 workers and is not considered a
sample. The results show that the relationship between the variables is direct and
highly significant (r=0.853; Sig.<0.05). In this sense, it is recommended to implement
actions that improve the compensation system that allow employees to commit to the

company's objectives.

Keywords: compensation, organizational commitment, job identification.
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INTRODUCCION

La investigacion titulada Gestion de compensaciones y compromiso
organizacional en colaboradores de la empresa Inversiones Cafiari, San Juan de
Miraflores — 2017, tiene como situacién problematica el estudio de las deficiencias de
la gestibn de compensaciones que no permiten generar el compromiso organizacional
de los colaboradores de la empresa Inversiones Cafari. La empresa en estudio
cuenta con una alta rotacion de personal por la falta de compromiso de sus
colaboradores, por lo que se presume que no se esta aplicando un buen sistema de
compensacion. La finalidad de la investigacion es identificar los puntos a mejorar en
la gestion de compensaciones que tiene la empresa y de esta manera aplicarla en la
empresa.

El problema general es: ¢Qué relacibn existe entre la gestion de
compensaciones y el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa
Inversiones Cafari, San Juan de Miraflores - 2017?

El objetivo de la investigacion es determinar la relacion entre la gestion de
compensaciones y el compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa
Inversiones Canari, San Juan de Miraflores — 2017.

Asimismo, la hipotesis alterna estd redactado en funcién de demostrar la
existencia de la relacién entre la gestibn de compensaciones y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones Cafiari, San Juan de
Miraflores — 2017.

La informacion de la investigacién esta estructurada en cinco capitulos que
permite tener una organizacion adecuada de los datos tedricos y estadisticos en la

tesis:
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En el capitulo |, se desarrollo la realidad del problema de investigacion a nivel
mundial, nacional y local, este analisis permitié la formulacion de los problemas de
investigacion, la justificacion y los objetivos a alcanzar en el estudio, culminando con
las limitaciones de la investigacion.

En el capitulo Il, se desarroll6 el marco tedrico que consiste en revisar
sistematicamente los antecedentes de estudio, asi como las bases cientificas de las
variables de estudio y las definiciones mas importantes desarrollada en el marco
tedrico.

En el capitulo Ill, se desarrollé el marco metodologico que comprende el tipo y
disefio de investigacion, la identificacion de la poblacion y muestra del estudio, la
formulacién de las hipoétesis de investigacion, la aplicacién del método y las técnicas
de investigacion, la operacionalizacion e instrumentos aplicados en el estudio para
culminar con los procedimientos estadisticos a desarrollarse.

En el capitulo IV, se desarrollaron los resultados a nivel descriptivo como
inferencial de la investigacion, dichos resultados se desarrollaron con los datos
obtenidos de los cuestionarios previamente validados y confiables.

Finalmente, en el capitulo V, se desarrollaron las discusiones, las principales

conclusiones y las recomendaciones a las que llego la investigacion.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

A nivel mundial las compensaciones es un tema muy estudiado y de gran
importancia, puesto que en cada pais se gestiona de distinta forma el concepto de
compensaciones. En general la compensacion (sueldos, salarios, prestaciones) es la
remuneracion que los trabajadores adquieren o perciben a cambio de su trabajo y de
cuanto producen; es decir, de la labor que realizan. En algunos paises de América
latina, los salarios son fijados y con mutuo acuerdo entre el empleado y el empleador.
En nuestro pais los salarios son reglamentados por contratos colectivos, para las
empresas nacionales, las compensaciones suelen ser una parte importante de sus
costos, por lo cual el empleador debe mantener bajo control las compensaciones para
poder permanecer en una posicidbn competitiva en el mercado en que actia; sin
embargo, por el lado del empleado la compensacion es un determinante importante
de su bienestar socioeconomico.

Segun Bedodo y Giglio (2006) compensar consiste en: “Igualar en opuesto
sentido el efecto de una cosa con el de otra o dar alguna cosa o hacer un beneficio
en resarcimiento de algun dafo causado” (p. 32). En el campo real y laboral, existe
una relacion entre la persona y organizacion, en la cual la empresa me compensa de
manera monetaria ya que recibo un sueldo; por parte del empleador, esto se ve
reflejado segun contrato y funciones que realiza el empleado en su centro de trabajo.

A nivel nacional, las empresas tienen que mejorar la gestion de
compensaciones, ya que, si no se aplica, se estaria generando una falta de
compromiso por parte de los empleados; esto se veria reflejado en la baja
productividad, desmotivacion, deterioro de la calidad del performance laboral y
busqueda de nuevos empleos de trabajo. A su vez una mala gestion de

compensaciones conduciria a dificultades, como sentimientos de ansiedad,
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desconfianza y termino de relacién laboral contractual. Algunas empresas pueden
compensar de forma extrinseca; por ejemplo, con bonos, vales de alimentos; es
porque cuentan con un recurso econodmico alto, pero hay que tener en cuenta que al
trabajador también le gustaria que se le de algun tipo de incentivo intrinseco, como
las oportunidades de crecimiento en la empresa, el aprendizaje constante, entre otros.

En la mayoria de las empresas, el hecho de no gestionar bien las
compensaciones se da por motivos de falta de recursos econdmicos, pero deben
tener en cuenta que si no se realiza una buena gestion de compensaciones se puede
generar un conflicto entre los empleados. El hecho de que la empresa no cuente con
una compensacion extrinseca implica que se tiene que desarrollar una compensacion
intrinseca, es decir, enfocarse por el crecimiento y aprendizaje de sus colaboradores,
comprometer al trabajador con el desempefio de sus actividades en su centro laboral
y asi de esta manera satisfacer al empleado para que se fidelice en la empresa.

En tal sentido se identifica que el compromiso organizacional depende de la
gestibn de compensaciones; en ese contexto, algunas empresas competitivas
actualmente estan a la vanguardia de aplicar un sistema compensatorio justo y
objetivo; por ello las empresas u organizaciones evalGan la necesidad de gestionar
un pago monetario directo, pago monetario indirecto, compensaciones no financieras
y compensacion intrinseca, adecuada y objetiva. Las empresas han identificado que
tanto los pagos monetarios directos y pagos monetarios indirectos motivan al
personal, pero a corto plazo, ya que, si se aumenta el sueldo a los colaboradores, se
estaria incitando a que su necesidad adquisitiva sea cada vez mayor, lo que
comprende aumentarle de sueldo cada cierto tiempo; y ello no deberia aplicarse asi,
sino todo contrario, el aumento de sueldo debe basarse al resultado segun la

evaluacion de desempefio, productividad, entre otros.
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Todo lo contrario, es la compensacion no financiera; ya que aplicar este tipo
de compensacion, motiva al personal a largo plazo, pues se ha identificado que en la
mayoria de los colaboradores este tipo de compensacion influye o persuade
satisfactoriamente hacia el compromiso organizacional. Una forma de aplicar una
compensacion no financiera es identificarse como empresa familiarmente
responsable, ya que, si las empresas se enfocan un poco mas en la vida personal y
familiar de sus colaboradores, habria un equilibrio entre su trabajo y su familia, ahora
la forma de apoyarlos es mediante horarios flexibles, tener guarderia en el centro de
trabajo, otorgar viajes familiares, teletrabajo, entre otros. Otra forma de aplicar una
compensacion no financiera es mediante el desarrollo profesional o linea de carrera,
también el reconocimiento por parte de su jefe, entre otros.

Por ultimo, la compensacion intrinseca se desarrolla generando oportunidades
de trabajo, aqui es donde el colaborador evallGa si quiere trabajar en cierta empresa,
generandole desarrollo personal y profesional, también evalla si vale la pena laborar
en la empresa ya sea por su prestigio o desarrollo personal y profesional.

En conclusion, la gestion de compensaciones implica establecer un sistema de
compensacion y ello se realiza comenzando por la valoracion de puestos, descripcion
de puestos que a su vez ayudan a gestionar una politica salarial y a contar con un
cuadro de categorias y puestos.

En este contexto surge la necesidad de determinar la relacion que existe entre
la gestion de compensaciones y el compromiso organizacional de los colaboradores
de la empresa Inversiones Cafari, San Juan de Miraflores - 2017; de esta manera se
puede identificar si es que los colaboradores se encuentran satisfechos en la empresa
0 no, estudio que permite establecer factores importantes para la empresa como son

el sentido del compromiso por parte de los colaboradores con su labor y la
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organizacion, sentido de responsabilidad, la buena comunicacién, la puntualidad,
estabilidad y retribucion por el trabajo. A su vez, se da la oportunidad de gestionar un
sistema compensatorio justo y objetivo, en la empresa Inversiones Cafiari, ya que, Si
se aplica un sistema compensatorio justo se logra que los empleados se sientan
motivados y comprometidos en la empresa u organizacién, posteriormente generar
un mejor y agradable clima laboral que permite lograr la fidelizacion del personal de
la empresa y la reduccion del indice de rotacién de personal haciendo que se valore
mas los conocimientos de los colaboradores de la empresa.
Problema general

¢, Qué relacion existe entre la gestion de compensaciones y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones Cafari, San Juan de
Miraflores - 20177
Problemas especificos

¢,Como se relaciona los pagos monetarios directos con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones Cafiari, San Juan de
Miraflores - 20177

¢,Como se relaciona los pagos monetarios indirectos con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones Cafiari, San Juan de
Miraflores - 20177

¢,Como se relaciona las compensaciones no financieras con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones Cafiari, San Juan de
Miraflores - 20177

¢,Como se relaciona la compensacion intrinseca con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones Cafiari, San Juan de

Miraflores - 20177
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1.2. Justificacion e importancia de la investigaciéon

El desarrollo de la investigacion es importante porque al finalizarla se
determina que tanto influye la gestion de compensaciones en el compromiso
organizacional de los colaboradores en la empresa Inversiones Cafari, asi de esta
manera gestionar un sistema de compensacion objetiva, generando compromiso
organizacional.

Justificacién tedrica. Esta investigacion puede servir a otros estudios o
investigaciones a tener una idea mas clara de la relacién que existe entre la gestion
de compensaciones y compromiso organizacional, asimismo, busca cubrir algunos
vacios del conocimiento que puede servir para comentar, desarrollar o apoyar otras
investigaciones. En referencia a la compensacion, Dessler (2001) menciona que: “Son
las formas de pagos a los empleados, estos comprenden los pagos monetarios
directos, en forma de sueldos, salarios, incentivos, bonos y comisiones y los pagos
indirectos en forma de beneficios econémicos, como los seguros y las vacaciones
pagadas” (p. 396); es decir, que existen varios tipos de compensaciones o tipo
retribucion que se le puede otorgar al colaborador, esto se da a cambio del trabajo
gue realiza el empleado en la empresa donde labora. Por otro lado, en referencia al
compromiso, Palomo (2008) menciona: “Significa la involucracion e implicacion con
el proyecto de una organizacién concreta” (p. 102); es decir, el compromiso es la
conducta de los empleados dentro de la empresa y area; el compromiso
organizacional de individuos, grupos y estructura es el comportamiento que tienen los
empleados en el desempefio de sus actividades y como éste repercute en la
organizacion.

Justificacién practica. La investigacién pretende contribuir con el aporte de

datos empiricos derivados de los resultados de la investigacion que a futuro pueda
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servir para mejorar la gestion de compensaciones y a su vez aumente el compromiso
organizacional. Esta investigacion se realiza con el fin de implementar en la empresa
Inversiones Cafari una buena administracibn de compensacion salarial justa y
equitativa, ya que actualmente en la organizacion no hay una buena administracion
salarial, por ende, se presenta una notoria falta de compromiso por parte de los
colaboradores. Si los resultados que arroja esta investigacion dan como conclusion
gue existe una relacién directa entre las variables gestion de compensaciones y
compromiso organizacional; entonces se puede gestionar y aplicar un sistema de
compensacion justa y objetiva, y a su vez la oportunidad de crear una politica salarial
con criterios objetivos; con el fin de que en la organizacién, los colaboradores se
sientan motivados y comprometidos, en la empresa; fidelizandolos para que el indice
de rotacién de personal se reduzca.

Justificacién metodoldgica. La investigacion aporta con la estandarizacion de
dos instrumentos de medicion; uno la gestion de compensaciones y otro para el
compromiso organizacional en los colaboradores. Esta investigacion permite tener en
cuenta la gestion de un sistema de compensacion justa y objetiva; a su vez se puede
tener una idea més clara de cual de las dimensiones de la gestion de compensaciones
es la que mas motiva a los colaboradores; por ello esta investigacion brinda un
concepto amplio para poder realizar otra investigacion utilizando las variables gestion
de compensaciones y compromiso organizacional.

1.3. Objetivos de la investigacion: general y especificos
Objetivo general

Determinar la relacién entre la gestion de compensaciones y el compromiso

organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones, San Juan de

Miraflores - 2017.
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Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre los pagos monetarios directos y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones, San
Juan de Miraflores - 2017.

Determinar la relacién que existe entre los pagos monetarios indirectos y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones, San
Juan de Miraflores - 2017.

Determinar la relacién que existe entre las compensaciones no financieras y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones, San
Juan de Miraflores - 2017.

Determinar la relacion que existe entre la compensacion intrinseca y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones, San
Juan de Miraflores - 2017.

1.4. Limitaciones de lainvestigacion

Las dificultades que se presentaron durante el desarrollo de la investigacion
fueron las siguientes:
Limitacion bibliografica

La bibliografia fue escasa principalmente para la variable compromiso
organizacional, asi como fue un poco tedioso encontrar las dimensiones de la variable
gestibn de compensaciones, puesto que son pocos los libros que desarrollan
ampliamente esta variable.

Limitacion tedrica

Hubo ausencia moderada de los estudios realizados sobre las variables de

estudio gestibn de compensaciones y compromiso organizacional en el ambito

nacional y local.
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Limitacion institucional

Se observoé un ingreso restringido a centros de estudios especializados por lo
gue se da un acceso limitado a las tesis de sus egresados.
Limitacion temporal

La actividad laboral y las actividades universitarias de los otros cursos del ciclo
académico restaban de alguna forma el tiempo para el desarrollo de la investigacion,
sin embargo, con una buena planificacibn se logré desarrollar el trabajo de
investigacion.
Limitacion econdmica

Hubo varios gastos que corresponden al desarrollo de las actividades laborales
y universitarias siendo el dinero también una limitante fundamental para el desarrollo

de la investigacion.



CAPITULO I

MARCO TEORICO
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2.1. Antecedentes de estudio
Antecedentes internacionales

Garcia y Pineda (2016) en su investigacion Influencia de las compensaciones
en el desempefio laboral de los trabajadores del beneficio La Providencia, en el
Municipio de Matagalpa, cuyo objetivo fue analizar la influencia de las
compensaciones en el desempeio laboral de los trabajadores del beneficio La
Providencia. Esta investigacion cuenta con un disefio del tipo correlacional y una
muestra de 30 trabajadores entre permanentes y temporales. Los investigadores
concluyen que el é&rea de recursos humanos considera importante las
compensaciones financieras directas e indirectas y las no financieras, por ello los
trabajadores identifican que para que el personal se desempefie eficazmente en su
centro laboral es necesario compensarle de forma financiera y no financiera para que
a su vez podamos mantener y retener al mejor capital humano.

Zurita et al. (2014) en su articulo “Compromiso organizacional y satisfaccion
laboral en una muestra de trabajadores de los juzgados de Granada”, cuyo objetivo
fue analizar el nivel de relacién que presentan el compromiso de los trabajadores con
la satisfaccion que sienten al realizar sus funciones. Esta investigacion cuenta con un
disefio del tipo correlacional y una muestra de 80 trabajadores. Entre sus
conclusiones se demuestra que los trabajadores de los juzgados tienen compromiso
medio por lo que también el grado de satisfaccion es medio, por lo que se tiene
mejorar las dos variables para que no baje el rendimiento del personal. Por otro lado,
se tiene en cuenta que, para generar un mayor compromiso organizacional, se tendra
gue mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores realizando estimulos y tratar

de aumentar el nivel de dichas variables.
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Lépez (2013) en su investigacion Las compensaciones econémicas como
factor de motivacion productividad del recurso humano que labora en las
microempresas manufactureras de textiles del Municipio de San Pedro
Sacatepéquez, San Marcos, cuyo objetivo es dar a conocer como influyen las
compensaciones econémicas en la motivacién laboral de los colaboradores. Esta
investigacion cuenta con un disefio del tipo correlacional y una muestra de 51
trabajadores. Entre sus conclusiones se afirman que los trabajadores no han recibido
estudios superiores lo que genera una limitada competencia laboral, a su vez refieren
la falta de participacion en procesos de formacién de competencias impide a los
colaboradores ocupar otros cargos cuyo salario sea satisfactorio, por ende, se
conforman con obtener Unicamente recursos para sobrevivir; ademas, afirman que no
reciben ningun tipo de incentivo adicional por realizar horas extras. Por otro lado, ellos
indican que les gusta hacer lo que realizan, pero se sienten desmotivados ya que el
salario que perciben no cubre sus necesidades, evidentemente se afirma que no se
ha aplicado ningun plan compensatorio para mejorar esta situacion.

Patron (2013) en su investigacion Satisfaccion laboral y compromiso
organizacional: Estudio corporativo en una empresa con operacion global, cuyo
objetivo fue determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el compromiso
organizacional del personal de una empresa agroindustrial latinoamericana ubicada
en el sur de México. Esta investigacion cuenta con un disefio del tipo correlacional y
una muestra de 30 trabajadores. Se concluyé que el personal de la agroindustria se
encuentra satisfecho, pero no tiene definido su grado de compromiso; aunque el
personal tiene la oportunidad de demostrar sus capacidades, los empleados

percibieron que sus ingresos no son proporcionales a la cantidad del trabajo realizado,
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no hay suficientes oportunidades de desarrollo dentro de la empresa, y ademas no
les reconocen su labor.

Jiménez y Hernandez (2010) en su articulo “Importancia de las
compensaciones laborales y de la gestion humana en las empresas”, cuyo objetivo
fue demostrar como las compensaciones es importante dentro de la correcta gestion
del personal de las organizaciones. Esta investigacién cuenta con un disefio del tipo
descriptiva y una muestra de 8 trabajadores. Entre sus conclusiones se indica que
para poder motivar y garantizar el compromiso del empleado y su permanencia es
necesario motivarlos, pero no necesariamente de forma monetaria, sino de forma no
monetaria, como la estabilidad laboral, calidad de vida del trabajador, linea de carrera,
entre otros aspectos. Asimismo, se tiene en cuenta que desde la contratacion del
empleado se tendra que explicar e indicarle que el sueldo que se ofrece es equitativo
al trabajo que realizan y que estd evaluada con relacién a los conocimientos y
experiencias del futuro empleado.

Antecedentes nacionales

De La Puente (2017) en su investigacion Compromiso organizacional y
motivacion de logro en personal administrativo de la Municipalidad Provincial de
Trujillo, cuyo objetivo fue analizar el nivel de relacion que presenta el compromiso
organizacional y la motivacion de logro en el personal administrativo. Esta
investigacion cuenta con un disefio del tipo correlacional y una muestra de 121
colaboradores. Se concluye que el personal administrativo presenta un compromiso
medio en su organizacion, por lo que se indica que hay una relacion pequefia
significativa entre el compromiso organizacional y motivacion de logro en el personal

administrativo de la municipalidad en estudio. A su vez el compromiso organizacional
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esta correlacionado de manera pequefia con la subescala de afiliacion de la
motivacién del logro en el personal.

Barriga y Rendon (2016) en su investigacion Impacto de la remuneracion
percibida sobre la satisfacciéon laboral en las familias del nivel socioeconémico C del
distrito de Arequipa, 2016, cuyo objetivo fue analizar el impacto de la remuneracion
percibida sobre la satisfaccion laboral en las familias. Esta investigacién cuenta con
un disefio del tipo descriptiva correlacional y una muestra de 382 personas. Entre sus
conclusiones se afirma que un 63.75% de personas califican el nivel de satisfaccion
de su trabajo actual como bueno, sin embargo, el 87.50% de las personas cambiarian
de trabajo por una mejor remuneracion. Por otro lado, estas familias a su vez indican
gue mas importante es la remuneracion monetaria que la remuneracion espiritual y
psicolégica; puesto que es mas importante el ingreso para cubrir las necesidades
bésicas del hogar. Finalmente, el 68% de familias del nivel socioecondémico C estan
insatisfechos con la remuneracion que perciben y no se retiran de su centro de trabajo
ya que sienten que no cubren con las expectativas y requisitos de la demanda laboral.

Alvitez y Ramirez (2013) en su investigacion Relacion entre el programa de
compensacion e incentivos y la motivacion en los empleados de la empresa del Grupo
Almer, Trujillo- 2013, cuyo objetivo fue determinar la relacion existente entre el
programa de compensaciones e incentivos y la motivacion de los empleados de la
empresa. Esta investigacién cuenta con un disefio de tipo descriptiva correlacional y
una muestra de 10 empleados. Entre sus conclusiones se ha identificado que existe
relacion directa entre el programa de incentivos y compensacion de la empresa con
la motivacion de los empleados; es decir, mientras mayor son los incentivos y
compensaciones el nivel de motivacion es mayor, los trabajadores indican que es mas

importante las retribuciones monetarias. Se describe al programa de incentivos y
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compensaciones empleado por la empresa como muy basico, por no decir inexistente,
utiliza tnicamente el sueldo como motivacion, el cual al ser bajo no genera motivacion
y mas aun si no es complementado con otro tipo de incentivos y/o compensaciones
econdémicas y/o no econémicas.

Carnaqué (2013) en su investigacion Sistema de compensacion salarial y
desempefio laboral de los trabajadores del Instituto de Educacion Superior
Tecnoldgico Abaco, Chiclayo - 2013, cuyo objetivo fue determinar la relacion que
presenta el sistema de compensacion salarial y el desempefio laboral. Esta
investigacion cuenta con un disefio del tipo correlacional y una muestra de 30
personas. Entre sus conclusiones se probd la hipétesis en la cual indica que existe
una relacion significativa, positiva y alta entre el sistema de compensacion salarial y
el desempefio laboral de los trabajadores del Instituto. Por otro lado, se propuso
aplicar procedimientos que formaran parte de su sistema de compensaciones como,
el control de asistencia, asignacion por estudios, entre otros aspectos.

Rivera (2010) en su investigacibn Compromiso organizacional de los docentes
de una Institucion Educativa Privada de Lima Metropolitana y su correlacion con
variables demogréficas, cuyo objetivo fue analizar el nivel de incidencia que presentan
las variables demogréficas como factores determinantes del compromiso
organizacional de los docentes. Esta investigacion cuenta con un disefio del tipo
correlacional y una muestra conformada por 30 personas. Se concluye que las
mujeres tienen un mayor grado de compromiso; asimismo, se evidencia que cuando
su contrato es renovable a mas de tres afios, se sienten mas seguras en su puesto
de trabajo. Finalmente, se identifica que existe compromiso organizacional con
algunas variables organizacionales como, sentimiento de permanencia, satisfaccion

laboral, sentimiento de permanencia y jerarquia de puestos.
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2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado
2.2.1 Bases tedricas de la variable gestion de compensaciones

2.2.1.1. Definiciones de la variable gestion de compensaciones.

Dessler (2001) explica que las compensaciones son: “Todas las formas de
pagos o0 recompensas destinadas a los empleados derivados de su empleo, y
comprende los pagos monetarios directos y los pagos indirectos en forma de
beneficios econdmicos” (p. 396).

Juarez (2014) explica: “Compensar significa otorgar un beneficio en
resarcimiento del dafo, perjuicio o disgusto que se ha causado. Esto significa que, la
compensacion se otorga a los empleados para resarcirles del dafio o perjuicio
ocasionado en su trabajo” (p. 8).

En referencia a la retribucion, Casas (2002) explica: “La compensacion es
economica efectuada por la empresa que percibe directamente el trabajador por el
esfuerzo realizado, fisica y/o intelectualmente, cualesquiera que sean los factores
tenidos en cuenta, los sistemas seguidos y la modalidad de pago que se emplee” (p.
19).

2.2.1.2. Importancia de la variable gestion de compensaciones.

Segun Gonzales (2006) la importancia de la compensacion radica en: “Los
trabajadores no ahorran tiempo ni argumentos para defender una compensacion justa
por su trabajo, mientras que los otros dos actores buscan la forma de disminuirlo o
flexibilizarlo” (p. 17)

Por otro lado, Juérez (2014) explica que las compensaciones son importantes
en la administracion por lo siguiente:

- Es un instrumento valioso que sirve para alinear las funciones de la

administracion.
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- La estrategia del negocio depende de la articulacién de los colaboradores con
la cultura de la empresa que debe contemplar las compensaciones dentro de
sus politicas.

- Los sueltos, incentivos dependen de la coordinacién entre la direccion general
con el area de recursos humanos previamente evaluacion del personal.

- Las compensaciones son instrumentos analiticos que facilitan la toma de
decisiones de forma eficaz.
2.2.1.3. Caracteristicas de la variable gestion de compensaciones.
Juarez (2014) mencionas las siguientes caracteristicas de la gestion de

compensaciones:

- Permite formar un grupo heterogéneo o de diferentes disciplinas con las
caracteristicas del personal de la empresa.

- ldentifica los habitos, la vocacion y lo estilos de las personas que trabajan
dentro de la organizacion.

- Las compensaciones es un instrumento valioso para la gerencia porque
permite seleccionar, desarrollar e identificar las caracteristicas de las
personas.

- Permiten optimizar el desempefio de los colaboradores aspecto que conlleva
a desarrollar la competitividad de la empresa.
2.2.1.4. Fundamentos tedricos relacionadas a la gestion de
compensaciones.

Hasta el momento se ha dicho que la oferta y la demanda, son como la
negociacion y la ética del empresario, limitan en gran medida el sistema de
retribucion. Las teorias sefaladas lineas abajo tienen un sentido politico, sin embargo,

se busca la parcialidad para la retribucion no solo para el trabajo producido, sino
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también por la aportacion que realiza el colaborador, basados en conocimientos,

actitudes y aptitudes.

Casas (2002) explica que histéricamente se pueden distinguir cuatro grandes

corrientes en relacién con la determinacién de la retribucion:

Teoria del salario de subsistencia. Se refiere a que, si el salario de mercado es
inferior al de subsistencia, las familias tendran menos hijos, por ello el salario
gue perciben tendra que crecer hasta el nivel natural.

Teoria del fondo de los salarios. Se refiere a que, si la poblacion laboral en la
empresa es significativa, pues el salario sera menor.

Teoria de la productividad marginal. Se refiere a que el salario que se le dara
a los colaboradores sera en base a la productividad que ellos generen.

Teoria de la negociacidn colectiva. Se refiere a retribucién que fija el sindicato
en beneficio de los colaboradores.

Gonzales (2006) en este contexto se describe las teorias de las

compensaciones, los cuales son:

Teoria de los ingresos. Se considera que el salario debe ser lo suficiente para
mantener a la familia del trabajador, en el caso que el salario sea muy bajo
practicamente la segunda generacion no podria sobrevivir y la empresa se
guedaria sin la fuerza laboral que necesita para la empresa.

Teoria del fondo de salarios. El salario esta relacionado con la demanda y la
oferta de trabajo en el mercado, cuando hay mucho personal con esas
habilidades el salario generalmente es bajo por la cantidad de demanda
laboral.

Teoria de los salarios altos. El salario elevado depende de la capacidad de

consumo, lo que origina tener mas tecnologia puesto que se tendra mas venta.
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- Teoria marxista del salario. Esta teoria considera un salario de subsistencia
gue se paga directamente al trabajador y otra parte que debe ir a una cuenta
social para que el estado la distribuya a través de servicios financiados por el
fondo nacional de plusvalia.
2.2.1.5. Dimensiones de la variable gestién de compensaciones.

Pagos monetarios directos.

Dessler (2001) indica que los pagos monetarios directos se refieren a
retribucién que se da por medio de sueldos, bonos (bonos de puntualidad, bonos por
horas extras), comisiones.

Asimismo, Flores y Sepulveda (2008) explica que los pagos monetarios
directos son el salario directo, las bonificaciones y comisiones que se les da a los
colaboradores.

Por otro lado, Urquijo y Bonilla (2008) explica que las compensaciones directas
son los pagos que se les dan a los empleados por el trabajo realizado; como el sueldo,
los bonos, las comisiones por el logro de metas, entre otros.

Pagos monetarios indirectos.

Dessler (2001) indica que los pagos monetarios indirectos, se dan en forma de
beneficios que se le da al empleado reflejados en seguros (publicos y privados) y
vacaciones pagadas por el empleador.

Asimismo, Flores y Sepulveda (2008) indican que los pagos monetarios
indirectos son las retribuciones que se ve reflejada en las vacaciones pagadas por el
empleador, seguros; tales como el seguro social, seguro de vida ley, entre otros.

Por otro lado, Urquijo y Bonilla (2008) menciona que las compensaciones
indirectas se refieren a los servicios 0 donaciones otorgadas a los empleados que no

son expresados en términos monetarios.
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Compensaciones no financieras.

Dessler (2001) indica que hay otras necesidades que van mas alla del dinero,
por ejemplo; las necesidades de la realizacion personal y profesional, afiliacion,
seguridad en tu centro de trabajo, entre otros; todo lo mencionado satisface de forma
emocional a las personas.

Asimismo, Flores y Sepulveda (2008) indican que las compensaciones no
financieras son por ejemplo el reconocimiento o una felicitacion por parte de tu jefe,
la seguridad en el empleo (a esto se le llama también trabajador fijo), libertar y
autonomia en la empresa.

Por otro lado, Urquijo y Bonilla (2008) menciona que la compensacion no
financiera es el reconocimiento de tu trabajo por parte de tu jefe a cargo, como, por
ejemplo, una palmada en la espalda. También se da con la satisfaccion de tu grato
ambiente de trabajo, el pertenecer a una empresa de prestigio, la ergonomia de tu
oficina, entre otros aspectos.

Compensacion intrinseca.

Urquijo y Bonilla (2008) indican que la compensacién intrinseca no tiene
relacion referente a la compensacién monetaria, se refiere a las necesidades
cubiertas de los empleados y del trabajo que ellos realizan yendo mas all4 del dinero,
esta compensacion se da cuando los mismos colaboradores se sienten compensados
solo por el hecho de ejercer alguna actividad laboral que consideren interesante y que
a su vez es grata para su crecimiento profesional ya que aporta positivamente.

2.2.2. Bases tedricas de la variable compromiso organizacional
2.2.2.1. Definiciones de la variable compromiso organizacional.
Palomo (2008) explica que: “El compromiso significa involucracién e

implicacién con el proyecto de una organizacion concreta” (p. 102).
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Por otro lado, Saracho (2011) explica que: “El compromiso es dificilmente
atribuible o identificable en las personas, ya que depende de la organizacion. Es un
concepto que los empleados tienen o no tienen de acuerdo con cémo se defina y
como se mida en la organizacion” (p. 161).

2.2.2.2. Importancia de la variable compromiso organizacional.

Palomo (2008) explica que la importancia del compromiso organizacional son
las siguientes:

- Favorece el desarrollo de las organizaciones, pues se identifican con sus
objetivos.

- Fomenta las mejoras de la productividad y la eficiencia de las funciones de los
colaboradores.

- Favorece el desarrollo de las habilidades y potencialidades de los
colaboradores.

- Permite mejorar la calidad de atencidn al cliente porque asumen el compromiso
de desarrollar las organizaciones.

2.2.2.3. Caracteristicas de la variable compromiso organizacional.

Saracho (2011) explica que el compromiso es: “El nivel de compromiso que
tiene la persona con la organizacion es muy beneficiosa porque hace que las
personas se identifiquen con los objetivos de las empresas asumiendo los objetivos
como suyos” (p. 59).

- El compromiso de los colaboradores nace de la libertad que puedan tener mas
no de una imposicion de la empresa.

- El compromiso se logra cuando el colaborador siente que le interesa a la
empresa, es decir, siente que la empresa se preocupa por su desarrollo

personal como profesional.
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- El compromiso tiene su base en las emociones, es decir, la empresa debe calar
en el sentimiento de los colaboradores.
- ElI compromiso se logra cuando el colaborador siente que existe una
congruencia entre lo que necesitay lo que le ofrece la empresa.
2.2.2.4. Teorias relacionadas a la variable compromiso organizacional.
Guerra y Herrera (2017) indican que la teoria de la valoracién esta conformada
por la actitud, el compromiso y la predisposicién que tiene el colaborador para servir
0 apoyar al cumplimiento de metas y objetivos de las empresas. Considerando los
aportes de esta teoria se considera las siguientes dimensiones:
Compromiso emocional.
Palomo (2008) respecto al compromiso emocional menciona:
El compromiso emocional implica a las personas con los intereses y el proyecto
de una organizacion. Son los vinculos emocionales que generan las personas
con la organizacion cuando perciben que sus necesidades y expectativas se
satisfacen, y ademas, disfrutan con lo que hacen. Es la perfecta union entre
los intereses personales y los organizacionales. En definitiva, es la
identificacion e implicacion psicolégica con los valores y proyecto
organizacional. (p. 102)
Compromiso racional.
Palomo (2008) respecto al compromiso racional menciona:
Este compromiso también llamado de continuidad se produce cuando la
persona o colaborador es capaz de tener pérdidas de indole econémico y
laboral al decidir quedarse en la empresa antes de decidir migrar a otra
empresa, a pesar de ser consciente que en la otra empresa tendria mejoras

para su desarrollo personal y laboral. (p. 102)
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Compromiso normativo.

Palomo (2008) respecto al compromiso normativo o de lealtad menciona: “Es
una creencia o sentido del deber que tienen las personas cuando hay una relacién
contractual, y, por tanto, como reciben recompensas por el esfuerzo realizado, la
persona se siente obligada y cumple” (p. 103).

2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada
Compensaciones

Significa, retribuir al personal por el trabajo que realiza en el area que
desempefa en la empresa, se recompensa de forma monetaria directa e indirecta. En
otras palabras, compensacioén significa, dar algo a cambio por el trabajo que realizan
los empleados en la empresa, en otras palabras, es una remuneracion o recompensa
en forma de pago u otros beneficios. Por ello, la gestion de compensaciones consiste
en utilizar un sistema compensatorio anteriormente evaluado para poder aplicarlo en
la empresa.

Pagos monetarios directos

El pago monetario directo se da, por medio de sueldos, incentivos, bonos vy
comisiones; que se le da al trabajador por el cumplimiento de sus tareas laborales,
horas extras, metas alcanzadas, entre otros.

Pagos monetarios indirectos

Los pagos monetarios indirectos se dan por medio de seguros, vacaciones
pagadas por el empleador, entre otros; se retribuye al trabajador ya que son los
beneficios que le corresponde por ley.

Compensaciones no financieras
Las compensaciones no financieras es la oportunidad de desarrollo que se le

da a un trabajador en la empresa, es decir, la linea de carrera, también es la seguridad
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gue se le da al empleado en su centro de trabajo, la autonomia que se le permite al
empleado, beneficios recreativos, entre otros aspectos.
Compensacién intrinseca

La compensacion intrinseca se refiere a que esta compensacion solo se da por
voluntad de las personas y esta es de forma subjetiva, uno se puede compensar con
el simple hecho de trabajar en cierta empresa y de realizar ciertas funciones que le
genera un desarrollo personal. Las personas pueden compensarse de forma
intrinseca con el simple hecho de trabajar en un lugar y realizar ciertas funciones, que
en parte le genera un desarrollo personal y profesional. La compensacion intrinseca
se da de forma subjetiva y que estas personas se compensan solas al momento de
trabajar en cierta empresa, los gerentes no pueden compensar de forma intrinseca
solo generan oportunidades de empleo para que ellos mismos se compensen.
Comportamiento organizacional

Es la conducta de los empleados dentro de la empresa o area; es decir, el
comportamiento es la conducta que tiene los empleados en el desempefio de sus
actividades y como éste repercute en la organizacion.
Compromiso emocional

Es cuando el trabajador se siente identificado con los objetivos de la empresa,
puesto a que se sienten satisfechos porque cumple con sus expectativas y
necesidades. Esto genera vocacion de servicio ya que hay una complicidad en los
intereses de la persona y de la empresa.
Compromiso racional o de continuidad

Es el compromiso que se genera en el personal puesto a que tiene en cuenta
que, si se retira o deja la empresa, pues le generaria una pérdida econémica. Este

personal sabe que hay pocas alternativas de trabajo y si se retira lo perderia todo.
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Compromiso normativo o de lealtad
Se da este tipo de compromiso ya que hay un contrato de por medio y el
personal sabe que tiene que cumplir obligatoriamente las tareas que tiene que

desarrollar en su area.



CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO
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3.1. Tipo y disefio de investigacidn
Tipo de estudio

La investigacion es de tipo no experimental pues se observan situaciones que
ya existen, las cuales no han sido provocadas o manipuladas por el investigador y se
realiza en un momento puntual. En referencia al disefio no experimental, Gomez
(2009) menciona: “La investigacion se realiza sin manipular deliberadamente
variables, lo que hacemos es observar fendmenos tal y como se dan en su contexto
natural, para después analizarlos” (p. 102).

Disefio de investigacion

De acuerdo con el objetivo de la investigacion, el disefio aplicado en la
investigacion es el descriptivo correlacional, ya que estudia cémo se relacionan los
hechos relevantes del fenbmeno investigado, es decir, las variables de estudio. Al
respecto, Gomez (2009) menciona: “Este disefio evalla la relacion que existe entre
dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un contexto en particular” (p. 67).

En este caso se pretende relacionar la gestion de compensaciones y el
compromiso organizacional en una muestra colaboradores de la empresa Inversiones
Canari, San Juan de Miraflores - 2017.

3.2. Poblaciéon y muestra
Poblacion

En la investigacién, la poblacion est4d determinada por las personas,
denominadas colaboradores, los cuales son imprescindibles examinar para poder
recopilar informacion para el proceso de investigacion; en ese sentido, la poblacion
esta conformada por 30 colaboradores de la empresa Inversiones Cafari, San Juan
de Miraflores - 2017. En este sentido, Gomez (2009) indica que la poblacion es: “El

conjunto de todas las personas u objetos investigados, se le llama poblacién o
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universo, y a cada uno de los integrantes de la poblacion que fueron investigados, se
le denomina unidad de analisis” (p. 35).
Muestra

La muestra se obtiene mediante un proceso de muestreo para que de esa
manera sea representativa de la poblacién y los resultados se puedan generalizar de
la manera mas correcta. En referencia a la muestra, Gomez (2009) explica: “Muchas
veces no es posible estudiar a todos y a cada una de nuestras unidades de analisis,
entonces solo estudiamos a algunos, esta porcion de la poblacion total que se estudia
se denomina muestra” (p. 35).

La muestra debe escogerse de manera idbnea mediante la formula pertinente,
para que de esa manera el estudio tenga validez, ya que el resultado que se obtenga
luego de sacar toda la informacién de la muestra podréa ser extrapolado a la poblacion
y de esa manera poder generar nuevos conocimientos para la investigacion cientifica.
En ese sentido, Bernardo et al. (2015) explica que la muestra es: “Un subgrupo de la
poblacion de interés, este debera ser representativo de la poblacion. El investigador
pretende que los resultados encontrados en la muestra logren generalizarse o
extrapolarse a la poblacion” (p. 123).

Tabla 1

Descripcion de la poblacién de estudio.

Poblacién Hombres Mujeres Total
Empleados 0 4 4
Obreros 26 0 26
Total 26 4 30

En esta investigacion la muestra es probabilistica, ya que el tamafio de la
poblacion es pequeiia, conformada por 30 personas de la empresa inversiones cafari,

es decir, todos tienen la posibilidad de ser considerados como muestra y no habra
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ningun criterio de seleccién. En referencia al censo, Malhotra (2004) menciona: “Un
censo incluye una enumeracion completa de los elementos de una poblacion, los
parametros de una poblacion se pueden calcular de manera directa” (p. 314).

3.3. Hipotesis

Hipotesis general

Existe relacidbn entre la gestibn de compensaciones y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones Cafiari, San Juan de
Miraflores - 2017.

Hipotesis especificas

Existe relacion entre los pagos monetarios directos con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones Cafiari, San Juan de
Miraflores - 2017.

Existe relacion entre los pagos monetarios indirectos con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones Caiiari, San Juan de
Miraflores - 2017.

Existe relacion entre las compensaciones no financieras con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones Cafiari, San Juan de
Miraflores - 2017.

Existe relacion entre la compensacion intrinseca con el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones Cafiari, San Juan de
Miraflores - 2017.

3.4. Variables y operacionalizacién
Definicién conceptual de la variable gestion de compensaciones
Dessler (2001) respecto a la gestibn de compensaciones, explica: “Son las

formas de pagos destinadas a los empleados en relacion con su empleo. Sus
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componentes son los pagos monetarios directos como los sueldos o salarios y los
pagos indirectos como los seguros y las vacaciones” (p. 396)
Definicion operacional de la variable gestiéon de compensaciones

El cuestionario de gestién de compensaciones entendido como la retribucion o
compensacion que reciben los empleados a cambio de su trabajo, esta conformada
por 4 dimensiones siendo, pagos monetarios directos, pagos monetarios indirectos,
compensacion no financiera y compensacion intrinseca, este instrumento consta de

24 preguntas reactivos tipo Likert.

Tabla 2

Cuadro de operacionalizacion de la variable gestién de compensaciones.

Escala de ]
_ _ _ . o Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems medicion y
rangos
valores
Pagos Sueldos.
monetarios Bonos. lal6
directos Horas extras.
Pagos Seguro social.
monetarios Vacaciones pagadas 7 al10 Bai
ajo
indirectos por el empleador. 1. Nunca - 61)
Reconocimiento. 2. Casi nhunca
Regular
Linea de carrera. 3. Aveces
g . - [62 - 78)
Compensacion Seguridad en el 11al 4. Casisiempre A
to
no financiera trabajo. 20 5. Siempre
_ [79 - 120)
Clima laboral.
Prestigio.
» El trabajo.
Compensacion 21 al
o Desarrollo personal
intrinseca 24

del colaborador.

Definicion conceptual de variable compromiso organizacional

Palomo (2008) respecto al compromiso organizacional menciona: “Es la

involucracioén e implicacion con el proyecto de una organizacion concreta” (p. 102).
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Definicion operacional de la variable compromiso organizacional

La variable compromiso organizacional es entendido como la conducta e
identificacion de los empleados dentro de la empresa, esta variable esta conformada
por 3 dimensiones siendo, el compromiso emocional, compromiso racional y
compromiso normativo, este instrumento consta de 24 preguntas reactivos tipo Likert.

Tabla 3

Cuadro de operacionalizacién de la variable compromiso organizacional.

, : ) . Escala de Niveles y
Dimensiones Indicadores Items o
medicion rangos

- Relacion del interés
personal y organizacional.
- Satisfaccion de
_ necesidades. 25 al
Emocional _ y
- Satisfaccion de 32

expectativas. _
Bajo
[1 - 66)
Regular

- - . [67 - 81)
- Condicién economica. 4. Casi siempre
_ o 33 al _ Alto
Racional - Aprendizaje laboral. 5. Siempre
42 [82 - 120)

- Disfrutan de la labor que 1. Nunca
realizan. 2. Casi nunca

- Desarrollo profesional. 3. Aveces

- Condiciones laborales.

- Alternativa de trabajo.

- Deberes en la empresa.

- Cumplimiento de 43 al
Normativo actividades. 48

- Relacién contractual.

3.5. Métodos y técnicas de investigacion
Métodos de la investigacion

En el caso de la investigacion, el método es cuantitativo puesto que los
procesos de prueba de hipétesis consideraron algoritmos matematicos y estadisticos.

Al respecto, Salman, et al. (2003) menciona: “En el caso de los estudios cuantitativos
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la representatividad se halla en estrecha correspondencia con el tamafio de la
muestra. La muestra se determina de un universo especifico que, en definitiva, es el
sujeto/ objeto de la investigacion” (p. 120).
Técnica

En el caso de la investigacion, la técnica aplicada es la encuesta para la
recoleccion de datos es ideal y sencillo, siendo una de las técnicas mas utilizadas y
confiables dentro de la gama de técnicas que se tiene en las investigaciones del
enfoque cuantitativo. Al respecto, Pazmifio (2008) afirma: “La encuesta es un
instrumento de recolecciéon de datos de difundida aplicacion en procesos de
investigacion cientifica” (p. 32).
3.6. Descripcién de los instrumentos utilizados

Los instrumentos aplicados en la investigacion son los cuestionarios que
ayudan a medir las variables de forma independiente y luego mediante procesos
estadisticos establecer el nivel de relaciébn que presentan. Estos cuestionarios
presentan niveles de aplicabilidad de validez de contenido y altos niveles de
confiablidad que permitieron su uso en el desarrollo de la investigacion.

Instrumento |. cuestionario de la variable gestion de compensaciones

Nombre : Cuestionario de gestion de compensaciones
Autor : Jhoselyn Delia Pretell Rojas

Ao . 2017

Procedencia : Peru

Administracién . Individual y colectiva

Duracién : 1 mes

Aplicacion : Adultos

Materiales : Hoja de aplicacion y lapicero
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Descripcion

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir cuatro dimensiones de
la gestion de compensaciones dentro de una empresa en funcién de los pagos
monetarios directos, pagos monetarios indirectos, compensacion no financiera y
compensacion intrinseca. Este cuestionario contiene 24 items y fue medida con una
escala de Likert de cinco alternativas.
Normas de aplicaciéon

El cuestionario de gestion de compensaciones se aplica de manera individual
o grupal dependiendo de las condiciones de la empresa. Por otro lado, las respuestas
otorgadas por la muestra son de caracter confidencial y finalmente la escala de
valoracion es la siguiente: siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y
nunca (1).
Normas de calificacion

Este cuestionario de gestion de compensaciones se califica mediante los
resultados de las sumas parciales o por dimensiones, asi como el total del
cuestionario, luego de las sumas se divide las puntuaciones en 3 bloques que
permiten una valoracion de bajo, regular y alto.

Instrumento Il. Cuestionario de la variable compromiso organizacional

Nombre : Cuestionario de compromiso organizacional
Autor : Jhoselyn Delia Pretell Rojas

Ao : 2017

Procedencia : Peru

Administracién : Individual y colectiva

Aplicacion : Adultos

Materiales : Hoja de aplicacion y lapicero



46

Descripcion

El cuestionario es un instrumento que sirve para medir tres dimensiones del
compromiso organizacional dentro de una empresa como el compromiso emocional,
compromiso racional y compromiso normativo. Este cuestionario contiene 24 items y
fue medida con una escala de Likert de cinco alternativas.
Normas de aplicaciéon

El cuestionario de compromiso organizacional se aplica de manera individual
o grupal dependiendo de las condiciones de la empresa. por otro lado, las respuestas
otorgadas por la muestra son de caracter confidencial y finalmente la escala de
valoracion es la siguiente: siempre (5), casi siempre (4), a veces (3), casi nunca (2) y
nunca (1).
Normas de calificacion

Este cuestionario de compromiso organizacional se califica mediante los
resultados de las sumas parciales o por dimensiones, asi como el total del
cuestionario, luego de las sumas se divide las puntuaciones en 3 bloques que
permiten una valoracion de bajo, regular y alto.
3.7. Andlisis estadistico e interpretacion de los datos

Los procesos estadisticos se desarrollaron considerando la elaboracion de una
base de datos en el programa estadisticos SPSS version 25, esta base de datos pasé
por procesos de analisis de validez y confiabilidad. Posteriormente se desarrollaron
los andlisis estadisticos descriptivos que se expresaron mediante tablas y gréaficos
estadisticos. Luego se realizaron la prueba de normalidad de las variables de estudio
qgue indicaron que lo puntajes difieren de una distribucibn de contraste normal.
Finalmente, se indica que las variables son de naturaleza cualitativas, por lo tanto, se

empleo el estadistico no paramétrico Rho de Spearman.
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4.1. Validacién del instrumento
Validez del instrumento de gestion de compensaciones

El instrumento de gestion de compensaciones fue validado por jueces expertos
gue valoraron cada item y verificaron la pertenencia con el indicador, Asimismo, estos
expertos dieron alternativas de mejoras de tal manera que la medicidbn sea mas
idénea. Una vez subsanado las observaciones indicaron que el cuestionario es
aplicable para el recojo de datos.

Tabla 4

Resultados de la validacion del cuestionario de gestion de compensaciones.

Validador Resultado de aplicabilidad
Ing. Wilber Hugo Flores Vilca Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable

Validez del instrumento de compromiso organizacional

El instrumento de compromiso organizacional fue validado por jueces expertos
gue valoraron cada item y verificaron la pertenencia con el indicador, Asimismo, estos
expertos dieron alternativas de mejoras de tal manera que la medicion sea mas
idénea. Una vez subsanado las observaciones indicaron que el cuestionario es
aplicable para el recojo de datos.

Tabla b

Resultados de la validacion del cuestionario de compromiso organizacional.

Validador Resultado de aplicabilidad
Ing. Wilber Hugo Flores Vilca Aplicable
Ing. Segundo Zoilo Vasquez Ruiz Aplicable

El analisis de validez de contenido concluye que los cuestionarios evaluados
realmente miden las variables gestion de compensaciones y compromiso
organizacional, es decir, los items considerados aportar a la medicion de las variables

de estudio.
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4.1.1. Analisis de fiabilidad
Prueba de fiabilidad del cuestionario de gestién de compensaciones

El andlisis de consistencia interna del cuestionario de gestion de
compensaciones se desarroll6 mediante las puntuaciones de la prueba piloto y siendo
procesada mediante el estadistico alfa de Cronbach, se aplico este estadigrafo
porque la escala de valoracién del cuestionario de politémica.

Tabla 6

Andlisis de fiabilidad de la variable gestion de compensaciones.

Alfa de Cronbach N de elementos
,896 24

Como se puede observar en la tabla 6, el indicador 0.896 de alfa de Cronbach
se encuentra cerca de la unidad, lo cual indica que el instrumento de gestion de
compensaciones tiene un alto grado de confiabilidad validando su uso para los datos
recabados por el instrumento.

Prueba de fiabilidad del cuestionario de compromiso organizacional

El analisis de consistencia interna del cuestionario de compromiso
organizacional se desarroll6 mediante las puntuaciones de la prueba piloto y siendo
procesada mediante el estadistico alfa de Cronbach, se aplicO este estadigrafo
porque la escala de valoracidon del cuestionario de politdmica.

Tabla 7

Andlisis de fiabilidad de la variable compromiso organizacional.

Alfa de Cronbach N de elementos
,893 24

Como se puede observar en la tabla 7, el indicador 0.893 de alfa de Cronbach
se encuentra cerca de la unidad, lo cual indica que el instrumento de compromiso
organizacional tiene un alto grado de confiabilidad validando su uso para los datos

recabados por el instrumento.



4.2. Resultados descriptivos de las variables

Resultados descriptivos de la variable gestion de compensaciones
Tabla 8

Distribucién de frecuencias segun la variable gestion de compensaciones.

Niveles Frecuencia Porcentajes (%)
Bajo 5 16,7
Regular 17 56,7

Alto 8 26,7

Total 30 100,0
Figura 1

Distribuciéon porcentual segln la variable gestién de compensaciones.
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Se puede observar en la tabla 8 y figura 1, los resultados de las puntuaciones

de la variable gestién de compensaciones. En ella se observa que el 56,67% de los

colaborados indican que esta variable se desarrolla en un nivel regular, el 26,67% de

los colaboradores considera que esta variable se desarrolla en un nivel alto, y el

16,67% considera que esta variable se desarrolla en un nivel bajo. Estos resultados
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indican de manera general que se debe mejorar la gestidbn de compensaciones de la
empresa para generar un compromiso en los trabajadores.
Resultados descriptivos de la variable compromiso organizacional

Tabla 9

Distribucién de frecuencias segun la variable compromiso organizacional.

Niveles - Frecuencia Porcentajes (%)
Bajo 6 20,0
Regular 16 53,3

Alto 8 26,7
Total 30 100,0
Figura 2

Distribucion porcentual segun la variable compromiso organizacional.
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Se puede observar en la tabla 9 y figura 2, los resultados de las puntuaciones
de la variable compromiso organizacional. En ella se observa que el 53,33% de los

colaborados indican que esta variable se desarrolla en un nivel regular, el 26,67% de
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los colaboradores considera que esta variable se desarrolla en un nivel alto, y el 20%
considera que esta variable se desarrolla en un nivel bajo. Estos resultados indican
de manera general que se debe tomar acciones inmediatas para mejorar el
compromiso de los colaboradores.

4.3. Resultados descriptivos de las dimensiones

Resultados descriptivos de las dimensiones de la gestiéon de compensaciones
Tabla 10

Distribucion de frecuencias segun la dimensién pagos monetarios directos.

Niveles Frecuencia Porcentajes (%)
Bajo 6 20,0

Regular 16 53,3

Alto 8 26,7

Total 30 100,0

Figura 3

Distribucion porcentual segun la dimension pagos monetarios directos.

Porcentaje

Bajo Regular Alto
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Se puede observar en la tabla 10 y figura 3, los resultados de las puntuaciones
de la dimension pagos monetarios directos. En ella se observa que el 53,33% de los
colaborados indican que esta dimension se desarrolla en un nivel regular, el 26,67%
de los colaboradores considera que esta dimension se desarrolla en un nivel alto, y el
20% considera que esta dimension se desarrolla en un nivel bajo.

Tabla 11

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun la dimension pagos monetarios indirectos.

Niveles Frecuencia Porcentajes (%)
Bajo 7 23,3
Regular 18 60,0

Alto 5 16,7
Total 30 100,0
Figura 4

Distribucion porcentual segun la dimensién pagos monetarios indirectos.

Porcentaje

Baijo Regular Alo
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Se puede observar en la tabla 11 y figura 4, los resultados de las puntuaciones
de la dimension pagos monetarios indirectos. En ella se observa que el 60% de los
colaborados indican que esta dimension se desarrolla en un nivel regular, el 23,33%
de los colaboradores considera que esta dimension se desarrolla en un nivel bajo, y
el 16,67% considera que esta dimension se desarrolla en un nivel alto.

Tabla 12

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun la dimension compensacion no financiera.

Niveles Frecuencia Porcentajes (%)
Malo 6 20,0
Regular 15 50,0
Bueno 9 30,0
Total 30 100,0
Figura5

Distribucion porcentual segun la dimensiéon compensacion no financiera.

Porcentaje

Malo Regular Bueno
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Se puede observar en la tabla 12 y figura 5, los resultados de las puntuaciones
de la dimensidon compensacion no financiera. En ella se observa que el 50% de los
colaborados indican que esta dimension se desarrolla en un nivel regular, el 30% de
los colaboradores considera que esta dimension se desarrolla en un nivel alto, y el
20% considera que esta dimension se desarrolla en un nivel bajo.

Tabla 13

Distribucion de frecuencias y porcentajes segun la dimension compensacion intrinseca.

Niveles Frecuencia Porcentajes (%)
Bajo 7 23,3
Regular 16 53,3
Alto 7 23,3
Total 30 100,0
Figura 6

Distribucion porcentual segln la dimensién compensacion intrinseca.

Porcentaje

Bajo Regular Alto
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Se puede observar en la tabla 13 y figura 6, los resultados de las puntuaciones
de la dimensién compensacion intrinseca. En ella se observa que el 53,33% de los
colaborados indican que esta dimensién se desarrolla en un nivel regular, el 23,33%
de los colaboradores considera que esta dimension se desarrolla en un nivel alto, y el
23,33% considera que esta dimension se desarrolla en un nivel bajo.

Resultados descriptivos de las dimensiones del compromiso organizacional

Tabla 14

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun la variable compromiso emocional.

Niveles Frecuencia Porcentajes (%)
Bajo 6 20,0

Regular 18 60,0

Alto 6 20,0

Total 30 100,0

Figura 7

Distribucion porcentual segln la dimensién compromiso emocional.

Porcentaje

Regular
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Se puede observar en latabla 14 y figura 7, los resultados de las puntuaciones
de la dimensién compromiso emocional. En ella se observa que el 60% de los
colaborados indican que esta dimensién se desarrolla en un nivel regular, el 20% de
los colaboradores considera que esta dimension se desarrolla en un nivel alto, y el
20% considera que esta dimension se desarrolla en un nivel bajo.

Tabla 15

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun la variable compromiso racional.

Niveles Frecuencia Porcentaje (%)
Malo 8 26,7

Regular 18 60,0

Bueno 4 13,3

Total 30 100,0

Figura 8

Distribucion porcentual segun la dimension compromiso racional.

Porcentaje
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Se puede observar en latabla 15 y figura 8, los resultados de las puntuaciones
de la dimension compromiso racional. En ella se observa que el 60% de los
colaborados indican que esta dimensién se desarrolla en un nivel regular, el 26,67%
de los colaboradores considera que esta dimension se desarrolla en un nivel malo, y
el 13,33% considera que esta dimensién se desarrolla en un nivel bueno.

Tabla 16

Distribucién de frecuencias y porcentajes segun la dimensién compromiso normativo.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 43,3
Regular 5 16,7
Alto 12 40,0
Total 30 100,0
Figura 9

Distribuciéon porcentual segun la dimensién compromiso normativo.
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Se puede observar en latabla 16 y figura 9, los resultados de las puntuaciones
de la dimensién compromiso normativo. En ella se observa que el 43,33% de los
colaborados indican un nivel bajo, el 40% de los colaboradores indican un nivel alto,
y el 16,67% considera que esta dimension se desarrolla en un nivel regular.

4.4. Resultados descriptivos de las variables relacionadas

Tablas de contingencia entre la gestion de compensaciones y el compromiso
organizacional

Tabla 17

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la relacién entre la gestion de compensaciones

y el compromiso organizacional.

Compromiso organizacional

Gestion de _ Total
_ Bajo Regular Alto
compensaciones _ _ _ )
fi % fi % fi % fi %

Deficiente 3 10,0% 2 6,7% 0 0,0% 5 16,7%
Medianamente

o 3 10,0% 10 33,3% 4 13,3% 17 56,7%
eficiente
Eficiente 0 0,0% 4 13,3% 4 13,3% 8 26,7%
Total 6 20,0% 16 53,3% 8 26,7% 30 100,0%
Figura 10

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la relacion entre la gestion de compensaciones

y el compromiso organizacional.
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En la tabla 17 y figura 10 respecto a la relacion entre la gestion de
compensaciones y el compromiso organizacional, el 10% de los colaboradores
indican que las variables presentan una relacion bajo y deficiente, el 33,3% de los
colaboradores indican que las variables se relacionan a un nivel regular y
medianamente eficiente y finalmente, el 13,3% de los colaboradores indica que la
relacion entre las variables es alto y eficiente.

Tabla 18

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la relacion entre la dimensién pagos monetarios

directos y la variable compromiso organizacional.

Pagos Compromiso organizacional Total
monetarios Bajo Regular Alto

directos fi % fi % fi % fi %
Malo 3 10,0% 2 6,7% 1 3,3% 6 20,0%
Regular 2 6,7% 10 33,3% 4 13,3% 16 53,3%
Bueno 1 3,3% 4 13,3% 3 10,0% 8 26,7%
Total 6 20,0% 16 53,3% 8 26,7% 30 100,0%

Figura 11
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la relacién entre la dimensién pagos monetarios

directos y la variable compromiso organizacional.
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En la tabla 18 y figura 11 respecto a la relacion entre la dimensién pagos
monetarios directos y la variable compromiso organizacional, el 10% de los
colaboradores indican que la dimension y la variable presentan una relacion bajo y
malo, el 33,3% de los colaboradores indican que la dimensién y la variable se
relacionan a un nivel regular y finalmente, el 10% de los colaboradores indica que la
relacion entre dimensién y la variable es alto y bueno.

Tabla 19

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la relacion entre la dimensién pagos monetarios

indirectos y la variable compromiso organizacional.

Pagos Compromiso organizacional Total
monetarios Bajo Regular Alto

indirectos fi % fi % fi % fi %
Malo 5 16,7% 2 6,7% 0 0,0% 7 23,3%
Regular 1 3,3% 12 40,0% 5 16,7% 18 60,0%
Bueno 0 0,0% 2 6,7% 3 10,0% 5 16,7%
Total 6 20,0% 16 53,3% 8 26,7% 30 100,0%
Figura 12

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la relacidon entre la dimensién pagos

monetarios indirectos y la variable compromiso organizacional.
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En la tabla 19 y figura 12 respecto a la relacion entre la di
monetarios indirectos y la variable compromiso organizacional, el
colaboradores indican que la dimension y la variable presentan una
malo, el 40% de los colaboradores indican que la dimension y la variab
a un nivel regular y finalmente, el 10% de los colaboradores indica
entre dimensién y la variable es alto y bueno.

Tabla 20
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mension pagos
16,7% de los
relacion bajo y
le se relacionan

que la relacion

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la relacién entre la dimensién compensacion no

financiera y la variable compromiso organizacional.

. Compromiso organizacional Total
Compensacion )
_ _ Bajo Regular Alto
no financiera ) _ _ )
fi % fi % fi % fi %
Malo 4 13,3% 2 6,7% 0 0,0% 6 20,0%
Regular 2 6,7% 10 33,3% 3 10,0% 15 50,0%
Bueno 0 0,0% 4 13,3% 5 16,7% 9 30,0%
Total 6 20,0% 16 53,3% 8 26,7% 30 100,0%
Figura 13

Distribucion de frecuencias y porcentajes de la relacién entre la dimensién compensacién no

financiera y la variable compromiso organizacional.
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En la tabla 20 y figura 13 respecto a la relaciébn entre la dimension
compensacion no financiera y la variable compromiso organizacional, el 13,3% de los
colaboradores indican que la dimensién y la variable presentan una relacion bajo y
malo, el 33,3% de los colaboradores indican que la dimensién y la variable se
relacionan a un nivel regular y finalmente, el 16,7% de los colaboradores indica que
la relacién entre dimension y la variable es alto y bueno.

Tabla 21

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la relacion entre la dimensibn compensacion

intrinseca y la variable compromiso organizacional.

Compromiso organizacional

Compensacion _ Total
o Bajo Regular Alto
intrinseca

fi % fi % fi % fi %
Malo 4 13,3% 3 10,0% 0 0,0% 7 23,3%
Regular 2 6,7% 11 36,7% 3 10,0% 16 53,3%
Bueno 0 0,0% 2 6,7% 5 16,7% 7 23,3%
Total 6 20,0% 16 53,3% 8 26,7% 30 100,0%
Figura 14

Distribucion porcentual segin percepcién sobre el nivel de la dimensiébn compensacion

intrinseca y la variable de estudio compromiso organizacional.
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En la tabla 21 y figura 14 respecto a la relacidbn entre la dimension
compensacion intrinseca y la variable compromiso organizacional, el 13,3% de los
colaboradores indican que la dimensién y la variable presentan una relacion bajo y
malo, el 36,7% de los colaboradores indican que la dimensién y la variable se
relacionan a un nivel regular y finalmente, el 16,7% de los colaboradores indica que
la relacién entre dimension y la variable es alto y bueno.

4.5. Prueba de la normalidad de la variable de estudio
Ho. La distribucion del compromiso organizacional es paramétrica.
Ha. La distribucion compromiso organizacional no es paramétrico.

Tabla 22

Prueba de normalidad de la variable compromiso organizacional.
Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig.

Compromiso organizacional ,954 30 ,220

a. Correccion de significacién de Lilliefors

En la tabla 22 se muestra los resultados de la prueba de normalidad de Shapiro
Wilk puesto que las unidades de analisis son menores a 50, en estos resultados se
observa un nivel de significancia de 0,220 siendo un resultado superior al 0,05
indicando que los puntajes de esta variable presentan una distribucién normal. Este
resultado indica que la prueba de correlacion adecuada para la comprobacién de las
hipotesis es la R de Pearson.
4.6. Procedimientos correlacionales
Prueba de hipotesis general
Ho. No existe relacion entre la gestion de compensaciones y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones Cafiari, San Juan

de Miraflores - 2017.
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Ha. Existe relacion entre la gestion de compensaciones y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones Cafiari, San Juan
de Miraflores - 2017.
Nivel de confianza: 95% (a=0,05).
Regla de decision: Sig. =2 0.05 — se acepta la hipétesis nula.
Sig. < 0.05 — se rechaza la hipoétesis nula.

Tabla 23
Resultado de las correlaciones entre las variables gestion de compensaciones y compromiso

organizacional.

Compromiso organizacional

Gestion de Correlacion de Pearson ,853"
compensaciones Sig. (bilateral) ,000
N 30

** L a correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se puede observar en la tabla 23 un nivel de significancia de 0,000 lo que
permite aceptar la hipétesis de investigacion; por otro lado, se observa una magnitud
de la correlacion Pearson de 0,853 indicando que el nivel de relacion entre las
variables gestion de compensaciones y compromiso organizacional es positiva y alta
segun la percepcion de los colaboradores de la empresa Inversiones Cafari, San
Juan de Miraflores durante el afio 2017. Estos resultados permiten indicar que en la
medida que se desarrolle con mayor eficiencia la gestion de la compensacion también

sera mayor el compromiso organizacional de los colaboradores.
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Figura 15
Diagrama de dispersion de las correlaciones entre las variables gestion de compensaciones

y compromiso organizacional.
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En la figura 15 se puede observar que la tendencia de los puntajes es positiva
y creciente, quiere decir que, cuando la gestion de compensaciones se administre de
forma adecuada mejora positivamente el compromiso organizacional de los
colaboradores.
Prueba de hipodtesis especifica 1
Ho. No existe relacion significativa entre los pagos monetarios directos y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones
Cafari, San Juan de Miraflores - 2017.
Hi. Existe relacion significativa entre los pagos monetarios directos y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones Cafari, San

Juan de Miraflores - 2017.
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Tabla 24
Resultado de correlacién entre la dimension pagos monetarios directos y la variable

compromiso organizacional.

Compromiso organizacional

_ Correlacion de Pearson AAT
Pago monetario , _
) Sig. (bilateral) ,013
directo
N 30

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

Se puede observar en la tabla 24 un nivel de significancia de 0,013 lo que
permite aceptar la hipétesis de investigacion; por otro lado, se observa una magnitud
de la correlacién Pearson de 0,447 indicando que el nivel de relacién entre la
dimension pago monetario directo y la variable compromiso organizacional es positiva
y moderada segun la percepcion de los colaboradores de la empresa Inversiones
Canfari, San Juan de Miraflores durante el afio 2017.

Prueba de hipotesis especifica 2

Ho. NoO existe relacion significativa entre los pagos monetarios indirectos y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones
Canfari, San Juan de Miraflores - 2017.

H2. Existe relacion significativa entre los pagos monetarios indirectos y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones Caiiari, San Juan
de Miraflores - 2017.

Tabla 25

Resultado de correlacion entre la dimension pagos monetarios indirectos y la variable

compromiso organizacional.

Compromiso organizacional

Pago monetario Correlacién de Pearson ,866"
indirecto Sig. (bilateral) ,000
N 30

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Se puede observar en la tabla 25 un nivel de significancia de 0,000 lo que
permite aceptar la hipétesis de investigacion; por otro lado, se observa una magnitud
de la correlacion Pearson de 0,866 indicando que el nivel de relacién entre la
dimensién pago monetario indirecto y la variable compromiso organizacional es
positiva y alta segun la percepcion de los colaboradores de la empresa Inversiones
Cafari, San Juan de Miraflores durante el afio 2017.

Prueba de hipodtesis especifica 3

Ho. NoO existe relacion significativa entre las compensaciones no financieras y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones
Canari, San Juan de Miraflores - 2017.

Hs. Existe relacion significativa entre las compensaciones no financieras y el
compromiso organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones
Canfari, San Juan de Miraflores - 2017.

Tabla 26
Resultado de correlaciéon entre la dimensiébn compensacion no financiera y la variable

compromiso organizacional.

Compromiso organizacional

Compensacion Correlacion de Pearson ,852"
no financiera Sig. (bilateral) ,000
N 30

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

Se puede observar en la tabla 26 un nivel de significancia de 0,000 lo que
permite aceptar la hipétesis de investigacion; por otro lado, se observa una magnitud
de la correlacion Pearson de 0,852 indicando que el nivel de relacion entre la
dimensién compensacion no financiera y la variable compromiso organizacional es
positiva y alta segun la percepcion de los colaboradores de la empresa Inversiones

Cainiari, San Juan de Miraflores durante el afio 2017.
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Prueba de hipotesis especifica 4

Ho. No existe relacion significativa entre la compensacion intrinseca y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones Cafiari, San Juan
de Miraflores - 2017.

Ha4. Existe relacion significativa entre la compensacion intrinseca y el compromiso
organizacional en los colaboradores de la empresa Inversiones Caiiari, San Juan
de Miraflores - 2017.

Tabla 27
Resultado de correlacion entre la dimensibn compensacion intrinseca y la variable

compromiso organizacional.

Compromiso organizacional

Compensacion Correlacion de Pearson ,880"
intrinseca Sig. (bilateral) ,000
N 30

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

Se puede observar en la tabla 27 un nivel de significancia de 0,000 lo que
permite aceptar la hipétesis de investigacion; por otro lado, se observa una magnitud
de la correlacion Pearson de 0,880 indicando que el nivel de relacion entre la
dimensién compensacion intrinseca y la variable compromiso organizacional es
positiva y alta segun la percepcion de los colaboradores de la empresa Inversiones

Caniari, San Juan de Miraflores durante el afio 2017.



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

Actualmente, la competencia salarial del mercado externo se ha incrementado,
es asi como las empresas han identificado que la compensacion salarial es
fundamental para el colaborador, sin embargo, algunas empresas no aplican un
adecuado sistema de compensacion.

En base a este fundamento, este estudio tiene como objetivo establecer el nivel
de relacion que presenta la gestibn de compensaciones y el compromiso
organizacional en la empresa Inversiones Cafiari, San Juan de Miraflores - 2017, se
puede afirmar que los resultados son favorables considerando que las variables
gestion de compensaciones y compromiso organizacional se relacionan de manera
altamente significativa, es decir, se percibe que a mayor eficiencia de la gestiéon de la
compensacion también serd mayor el compromiso organizacional. Estos resultados
coinciden con los obtenidos por Garcia y Pineda (2016) en su investigacion “Influencia
de las compensaciones en el desempefio laboral de los trabajadores del beneficio La
Providencia, en el Municipio de Matagalpa” cuya conclusion indica que el area de
recursos humanos es importante las compensaciones financieras directas e indirectas
y las no financieras, asimismo se identifica que para que el personal se desempefie
eficazmente en su centro laboral es necesario compensarle de forma financiera y no
financiera, para que a su vez se pueda mantener y retener al mejor capital humano.

Asimismo, respecto al objetivo especifico 1, se determina que el pago
monetario directo influye moderadamente con el compromiso organizacional en la
empresa Inversiones Cafari, estos resultados indican que los colaboradores deben
ser compensados de otra forma, para que de esta manera haya mayor compromiso
organizacional. Estos resultados concuerdan con los obtenidos por Jiménez y

Hernandez (2010) en su articulo “Importancia de las compensaciones laborales y de
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la gestion humana en las empresas”, donde concluye que para motivar y garantizar
el compromiso del empleado y su permanencia es necesario motivarlos, pero no
necesariamente de forma monetaria, sino de forma no monetaria, como la estabilidad
laboral, calidad de vida del trabajador, linea de carrera, entre otros aspectos. Este
resultado permite sefalar que los colaboradores no solo buscan tener una
remuneracion justa y ser compensados monetariamente, sino también buscan otro
tipo de compensaciones distinta al pago monetario directo; y asi de esta forma
fortalecer el compromiso organizacional.

Asimismo, respecto al objetivo especifico 2, se ha determinado que el pago
monetario indirecto influye positiva y significativamente en el compromiso
organizacional en la empresa Inversiones Cafiari, a su vez se percibe que, a mayor
eficiencia en la administracién de los pagos monetarios indirectos, también sera
mayor el compromiso organizacional, para tal efecto. Estos resultados son
respaldados con los planteamientos de Dessler (2001) que afirma que los pagos
monetarios indirectos, se dan en forma de beneficios que se le da al empleado
reflejados en seguros (publicos y privados) y vacaciones pagadas por el empleador.
De acuerdo con este argumento, permite sefalar que el pago monetario indirecto es
importante y necesario para las personas, ya que ellos esperan una compensacion
indirecta como las vacaciones, siendo un beneficio vital, ya que ellos prefieren
descansar para poder aprovechar al maximo sus vacaciones con la familia, amigos,
entre otros. Asimismo, se espera que en la empresa haya un seguro médico particular
gue pueda cubrir monetariamente la mayor parte de la cobertura de salud; ya que
cuando haya un accidente o simplemente quieran atenderse al médico, pues esperan
no tener que desembolsar mucho dinero para hacer una consulta médica, o cuando

requieran urgentemente realizarse alguna operacion, entre otros.
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Respecto al objetivo especifico 3, se concluye que la compensacién no
financiera influye positiva y significativamente en el compromiso organizacional en la
empresa Inversiones Caniari, a su vez se percibe que, los colaboradores valoran mas
las compensaciones no financieras que se refleja en el compromiso organizacional.
Estos resultados se ven respaldados con el argumento que plantea Dessler (2001)
afirma que hay otras necesidades que van mas alla del dinero, por ejemplo; las
necesidades de la realizacion personal y profesional, afiliacion, seguridad en tu centro
de trabajo, entre otros; todo lo mencionado satisface de forma emocional a las
personas.

Finalmente, respecto al objetivo especifico 4, se concluye que la compensacion
intrinseca influye positiva y significativamente en el compromiso organizacional en la
empresa Inversiones Cafari, a su vez se percibe que, a mayor compensacion
intrinseca, también serd mayor el compromiso organizacional. Estos resultados se
ven respaldados con el argumento que plantea Urquijo y Bonilla (2008) que afirman
gue la compensacion intrinseca va mas all4 del dinero, esta compensacion se da
cuando los mismos colaboradores se sienten compensados solo por el hecho de
ejercer alguna actividad laboral que consideren interesante y que a su vez es grata
para su crecimiento profesional puesto que aporta positivamente en el desempefio de
sus funciones.

5.2. Conclusiones

Primero. En cuanto al objetivo general se concluye que existe una relacién
altamente significativa entre la gestibn de compensaciones y el compromiso
organizacional en la empresa Inversiones Cafari, San Juan de Miraflores. En
consecuencia, se percibe que a mayor eficiencia de la gestion de la compensacion

también sera mayor el compromiso organizacional.
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Segundo. En cuanto al objetivo especifico 1, se concluye que el pago
monetario directo influye moderadamente significativamente en el compromiso
organizacional en la empresa Inversiones Cafari, San Juan de Miraflores. En
consecuencia, los colaboradores consideran que deberian ser compensados de otra
forma, para que de esta manera haya mayor compromiso organizacional.

Tercero. En cuanto al objetivo especifico 2, se concluye que el pago monetario
indirecto influye significativamente en el compromiso organizacional en la empresa
Inversiones Cafari, San Juan de Miraflores. En consecuencia, se percibe que, a
mayor eficiencia en la administracion de los pagos monetarios indirectos, también
sera mayor el compromiso organizacional.

Cuarto. En cuanto al objetivo especifico 3, se concluye que la compensacion
no financiera influye altamente significativamente en el compromiso organizacional en
la empresa Inversiones Cafari, San Juan de Miraflores. En consecuencia, se percibe
gue los colaboradores valoran més las compensaciones no financieras, y a su vez se
elevaria el compromiso organizacional.

Quinto. En cuanto al objetivo especifico 4, se concluye que la compensacion
intrinseca influye altamente significativa en el compromiso organizacional en la
empresa Inversiones Cafari, San Juan de Miraflores. En consecuencia, se percibe a
mayor compensacion intrinseca, también ser4 mayor el compromiso organizacional.
5.3. Recomendaciones

En relacion con el objetivo general, se determina que existe una relacion entre
la gestion de compensaciones y el compromiso organizacional de los trabajadores de
la empresa Inversiones Cafari. Por ello es recomendable que el encargado de
recursos humanos, deba de aplicar un sistema de la compensacién justa y objetiva;

utilizando criterios objetivos para administrar los salarios, antes de ello debe reunirse
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con el directorio para que pueda aprobar la implementacion del sistema de
compensaciones y luego poder gestionarlo, este sistema de compensaciones se
realizara levantando la informacion de descripcion de puestos y luego valorizando los
puestos, para luego poder gestionar un sistema de compensacion justo y objetivo. A
su vez para poder aplicar una remuneracion justa y equitativa se tendra que contar
con una politica salarial el cual detalle los procedimientos que se deben establecer
para poder administrar los salarios, dicha politica cumplira con las exigencias del
cliente interno (colaboradores) y a la vez contar con una compensacion competitiva
en el mercado externo, logrando la atraccion, retencion y fidelizaciéon de los
colaboradores y nuevos colaboradores, reduciendo el indice de rotacion de personal.

Respecto al objetivo especifico 1, se determin6 que el pago monetario directo
no influye significativamente con el compromiso organizacional en la empresa
Inversiones Cafari. En ese sentido, se recomienda que al momento de recompensar
al colaborador tener como prioridades otro tipo de compensacién que se ajuste mas
a lo que el colaborador considere que lo motiva, asi de esta manera generar
compromiso organizacional.

Respecto al objetivo especifico 2, se determiné que el pago monetario indirecto
influye significativamente con el compromiso organizacional en la empresa
Inversiones Cafari. En ese sentido, se recomienda que el empleador recompense a
los colaboradores con pagos monetarios indirectos, tal es el caso del beneficio de las
vacaciones; la empresa no debe retener al personal para comprar sus vacaciones,
por el contrario, respetar los dias de vacaciones que le competen al colaborador; para
gue pueda descansar y gozar de sus vacaciones junto a su familia y sus seres
gueridos. Asi de esta manera asegurar el compromiso organizacional.

Respecto al objetivo especifico 3, se determiné que la compensacion no
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financiera influye positiva y significativamente en el compromiso organizacional en la
empresa Inversiones Canfari. En ese sentido, se recomienda que el empleador valore
la opcion de implementar una linea de carrera para su personal, a su vez proponer la
gestion de una politica de reconocimiento el cual ayuda a elevar su estado emocional;
lo mencionado es fundamental para el colaborador ya que refuerza el compromiso
organizacional.

Respecto al objetivo especifico 4, se determind que la compensacioén intrinseca
influye positiva y significativamente en el compromiso organizacional en la empresa
Inversiones Cafari. En ese sentido, se recomienda que, para generar una
compensacion intrinseca al personal, pues desde el primer proceso que es el de
reclutamiento y seleccién; trasmitir el objetivo de la empresa, resumirles la historia de
la empresa, valores, misién y vision de la empresa; asi los colaboradores puedan
tener una idea mas clara de la empresa y evaluar si realmente ellos se identifican con

ella, asi de esta manera generar un compromiso organizacional.
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ANEXOS



Anexo 1. Matriz de consistencia

Gestion de compensaciones y compromiso organizacional en colaboradores de la empresa Inversiones Cafari, San Juan de
Miraflores — 2017

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
Problema general Objetivo general Hipo6tesis general Variable 1: Gestién de compensaciones
¢ Qué relacion existe | Determinar la relacion | Existe relacion entre _ _ _ Escalade | Niveles
. » y Dimensiones Indicadores o
entre la gestion de | entre la gestion de | la gestion de medicion |y rangos
compensacionesy el | compensaciones y el | compensacionesy el | Pagos - Sueldos.
compromiso compromiso compromiso monetarios - Bonos.
organizacional en | organizacional en los | organizacional en | directos - Horas extras.
los colaboradores de | colaboradores de la | los colaboradores de | Pagos - Seguro social.
la empresa | empresa Inversiones, | la empresa | monetarios - Vacaciones pagadas 1. Nunca B
. o . . . ajo
Inversiones Caiiari, | San Juan de Miraflores | Inversiones Cafiari, | indirectos por el empleador. 2. Casi
[1-61)
San Juan de | - 2017. San Juan de - Reconocimiento. nunca
. " e : Regular
Miraflores - 20177 Objetivos especificos | Miraflores - 2017. - Linea de carrera. 3. A veces g
: ., T 62 -78
Problemas Determinar la relacion | Hipotesis Compensacion | - Seguridad en el 4. Casi [ )
. . - Alto
especificos gue existe entre los | especificas no financiera trabajo. siempre
. : , , - 79-120
¢,Como se relaciona | pagos monetarios | Existe relacion entre - Clima laboral. 5. Siempre [ )
los pagos | directos y el | los pagos - Prestigio.
monetarios directos | compromiso monetarios directos - El trabajo.
. o . Compensacion
con el compromiso | organizacional en los | con el compromiso - Desarrollo personal del
. . intrinseca
organizacional  en | colaboradores de la | organizacional en colaborador.




los colaboradores de
la empresa
Inversiones Cafari,
San Juan de
Miraflores - 20177

¢ Como se relaciona

los pagos
monetarios
indirectos con el
compromiso

organizacional en
los colaboradores de
la empresa
Inversiones Canari,
San Juan de
Miraflores - 20177

¢, COmo se relaciona
las compensaciones
no financieras con el
compromiso
organizacional  en
los colaboradores de

la empresa

empresa Inversiones,
San Juan de Miraflores
-2017.

Determinar la relacion

que existe entre los

pagos monetarios
indirectos y el
compromiso

organizacional en los
colaboradores de la
empresa Inversiones,
San Juan de Miraflores
- 2017.

Determinar la relacion
que existe entre las
compensaciones no
financieras y el
compromiso
organizacional en los
colaboradores de la
empresa Inversiones,
San Juan de Miraflores

- 2017.

los colaboradores de
la empresa
Inversiones Cafari,
San Juan de
Miraflores - 2017.

Existe relacién entre

los pagos
monetarios
indirectos con el
compromiso

organizacional en
los colaboradores de
la empresa
Inversiones Cafari,
San Juan de
Miraflores - 2017.
Existe relacién entre
las compensaciones
no financieras con el
compromiso
organizacional en
los colaboradores de

la empresa

Variable 2. Compromiso organizacional

] ) _ Escalade | Niveles
Dimensiones Indicadores o
medicion | y rangos
- Relacion del interés
personal y
organizacional.
- Satisfaccion de
Emocional necesidades.
- Satisfaccion de
expectativas.
_ 1. Nunca _
- Disfrutan de la labor _ Bajo
. 2. Casi
que realizan. [1-66)
: nunca
- Desarrollo profesional. Regular
o _ 3. A veces
- Condicién economica. ] [67 - 81)
. o 4. Casi
Racional - Aprendizaje laboral. _ Alto
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- Condiciones laborales. . [82 - 120)
5. Siempre
- Alternativa de trabajo.
- Deberesen la
empresa.
_ - Cumplimiento de
Normativo

actividades.

Relacién contractual.




Inversiones Cadfari,
San Juan de
Miraflores - 20177

¢, Como se relaciona
la compensacion
intrinseca con el
compromiso
organizacional  en
los colaboradores de
la empresa
Inversiones Cafari,
San Juan de
Miraflores - 20177

Determinar la relacién

gue existe entre la | San
Miraflores - 2017.

Existe relacién entre

compensacion

intrinseca y el
compromiso la
organizacional en los
colaboradores de la
empresa Inversiones,
San Juan de Miraflores

- 2017. la

Inversiones Cafari,

intrinseca con el
compromiso
organizacional en

los colaboradores de

Inversiones Caiiari,
San
Miraflores - 2017.

Juan de

compensacion

empresa

Juan de

Nivel - disefio de

investigaciéon

Poblacion y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica utilizados

Tipo

No experimental
Disefio
Descriptivo

correlacional

Poblacion

30 colaboradores de la
empresa Inversiones Cafari.
Muestra
No se considera una

muestra

Variable 1: Gestion de compensaciones
Instrumentos: Cuestionario
Variable 2. Compromiso organizacional

Instrumentos: Cuestionario

Estadisticos descriptivos
Tablas estadisticas
Gréficos estadisticos.
Estadisticos inferenciales

R de Pearson.




Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos.
CUESTIONARIO SOBRE GESTION DE COMPENSACIONES
Introduccion: A continuacion, le presentamos varias proposiciones relacionadas a la
gestion de compensaciones, le solicitamos que frente a ello exprese su opinién
considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas marcando con una

(X) la que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo con el siguiente codigo.

1. Nunca 2. Casi nunca 3. Algunas 4. Casi 5. Siempre
Ne Puntajes
112|345

Pagos monetarios directos
1 | Elsueldo que usted percibe es bueno.
Un aumento de sueldo generaria un impacto positivo.

2
3 | Esta conforme con el bono que percibe.
4 |Considera que debe de haber diferentes bonos a aplicarse en la

empresa.

ol

Usted constantemente realiza horas extras en la empresa.

La empresa ha tomado medidas para poder remunerar las horas

extras que realiza.

Pagos monetarios indirectos

7 | El seguro social que le ofrece la empresa es el apropiado.

8 |Considera usted que la empresa deberia de ofrecer mejores

alternativas de seguro social.

9 |La disminucion de los dias de sus vacaciones generaria una

incomodidad.

10 |Las vacaciones que le otorga la empresa son respetadas.

Compensaciones no financieras

11 | Al culminar su trabajo ha recibido algin reconocimiento o elogios por

parte de su jefe.
12 | Cree que el reconocimiento por parte de su jefe es importante para

desarrollar mejor sus actividades.
13 | Su equipo de trabajo considera que estan desarrollando una linea de

carreraen la empresa.




14

Desarrollar una linea de carrera le genera un impacto positivo o es

fundamental.

15

Usted se considera un trabajador seguro o fijo en la empresa.

16

Al ser un trabajador seguro o fijo en la empresa le generaria

satisfaccion.

17

Considera que hay compafierismo y trabajo en equipo en la empresa.

18

El clima que usted percibe en su centro de trabajo es bueno.

19

La empresa donde labora tiene prestigio.

20

Usted considera que es importante trabajar en empresas de prestigio.

Com

pensacion Intrinseca

21

El prestar su servicio en esta empresa le genera alguna motivacion.

22

Se siente contento con el trabajo que realiza.

23

Trabajar en esta empresa lo esta ayudando a adquirir otras
habilidades.

24

Considera que hay conocimientos limitados en esta empresa.




CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL
Introduccion: A continuacién, le presentamos varias proposiciones relacionadas Al
compromiso organizacional, le solicitamos que frente a ello exprese su opinidon
considerando que no existen respuestas correctas ni incorrectas marcando con una

(X) la que mejor exprese su punto de vista, de acuerdo con el siguiente cédigo.

1. Nunca 2. Casi nunca 3. Algunas 4. Casi 5. Siempre
Ne Puntajes
1]2]3]4]5
Emocional

1 |Hay algun tipo de relacién entre sus intereses personales con los

proyectos de la organizacion.
2 |Es importante que exista algun tipo de interés personal con los

objetivos de la empresa.
3 |La empresa satisface sus necesidades laborales

4 |La empresa estd mejorando para satisfacer sus necesidades
laborales.

5 |Le hacemos saber ala empresa sobre nuestras expectativas laborales.

6 |Los compafieros de trabajo tienen diferentes expectativas laborales.

8 | Usted disfruta del trabajo y/o actividades que realiza.

9 |Debe de haber alguna motivacién para disfrutar la labor que usted
realiza.

Racional

10 |Trabajar en esta empresa lo ayuda a su desarrollo profesional.

11 |El tener un desarrollo profesional en su centro de trabajo le implicaria

un impacto positivo.
12 |La empresa le ofrece una buena condiciébn economica.

13 |Las condiciones economicas que le otorga la empresa son importantes

para el desarrollo de nuestras actividades.
14 |Hay un buen aprendizaje laboral en la empresa.

15 |Se ejecutan charlas y capacitaciones para mejorar el aprendizaje

laboral en la empresa.

16 |La condicion laboral que le ofrece la empresa es buena.

17 |Sus compaferos indican que debe de haber una mejora en las

condiciones laborales de la empresa.
18 |La empresa en donde labora es una buena alternativa de trabajo.




19

Considera usted que no se retira de la empresa ya que no hay mejores
alternativas de trabajo.

Normativo

20

Alguien lo estimula al desarrollar sus deberes en la empresa.

21

Realiza sus deberes en la empresa con entusiasmo.

22

Hay un seguimiento para el cumplimiento de sus actividades.

23

Sus compafieros cumplen con las actividades laborales en la empresa.

24

Tiene en claro las tareas detalladas que indica su contrato.

25

Considera usted que debe de haber una mejora en las funciones que

estan detalladas en el contrato.




Anexo 3. Validacion de Instrumento

MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“GESTION DE COMPENSACIONES Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN COLABORADORES DE LA EMPRESA INVERSIONES CARARI
S.A.C., S.J.M. 2017".

OBJETIVO: “Conocer el grado de correlacidn entre la variable Gestion de compensaciones y Compromiso
organizacional”,

DIRIGIDO A: Colaboradores de la empresa Inversiones Cafiari, clientes y proveedores.

APELLIDOS Y NOMBRES DELEVALUADOR: _ Frores \iiea  \alilber Hugu

GRADO ACADEMICO DELEVALUADOR: _Espe sl ow Bualui de Tabs

VALORACION:

‘ Muy Alto 1/ ’ Alto Muy Bajo




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO:

“GESTION DE COMPENSACIONES Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL EN COLABORADORES DE LA EMPRESA INVERSIONES CARARI
S.A.C,S.J.M. 2017".

OBJETIVO: “Conocer el grado de correlacion entre la variable Gestién de compensaciones y Compromiso
organizacional”.

DIRIGIDO A: Colaboradores de la empresa Inversiones Cafiari, clientes y proveedores.

APELLIDOS Y NOMBRES DELEVALUADOR: __ /1S Ctete? R2uc? (g uwdos 2oyl

GRADO ACADEMICO DELEVALUADOR: ___/4/(GE (R
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Anexo 5. Consentimiento de la empresa donde se desarroll6 la investigacion.

CONSTANCIA DE COMSEMTIMIENTO DE L& EMPRE 34
PaRA LA APLICACION DE TRABESJO DE IMVE STIGACION

Por medio de la presents, depmos constancia que [a Sra. Sossatyn Delia Predel
Fops, identificada con mimena de ONE 7195143234, ha realizado su tabap de

imestigacian  fulade: “GESTION DE  COMPEMSACIONES Y
COMPROMISO ORGAMIZACIONAL EN COLABORADORES DE LA

EMPRESA [IMVERSIONES GaAMARI S5 AC. SAN JUaMW DE
MIRAFLORES, LIMA, 2017, en nuestras  instalaciones, realizanda

anpouestas corespondienies al ara de esludic

S axtiends 5 presenle constancia a solicbud del inkeressdo para los fines e
aslimre conveEnianie

San Juan de Miraflares, 15 de noviembne de 2017




