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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre la gestion de la
recompensa total y el desempefio laboral de los colaboradores de la Ugel Ferrefiafe. La
metodologia utilizada fue cuantitativa, no experimental con su disefio correlacional. La
poblacion en estudio fue conformada por 200 colaboradores de la Ugel a quienes se les aplico
un cuestionario de alta validez y consistencia interna, entre los resultados se reportd una
correlacion entre la gestién de la recompensa total y desempefio laboral de tipo alta y
significativa. El valor estadistico que sustenta la afirmacion es la Rho de spearman de 0.824.
Este dato revela que mientras mayor sea la gestion de la recompensa total, mayor sera el
desempefio laboral de los colaboradores de la Ugel Ferrefiafe. Finalmente se tiene por
conclusion que existe una correlacion de grado significativo y tipo positiva y alta entre la

Gestion de la recompensa total y el Desempefio Laboral.

Palabras Claves: Gestion de la recompensa total, Recompensa Tangible, Recompensa

Intangible y el Desempefio Laboral.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between total reward
management and the work performance of Ugel Ferrefiafe employees. The methodology used
was quantitative, non-experimental with its correlational design. The study population was
made up of 200 Ugel employees to whom a questionnaire of high validity and internal
consistency was applied. Among the results, a high and significant correlation was reported
between total reward management and job performance. The statistical value that supports the
statement is Spearman's Rho of 0.824. This data reveals that the greater the management of
the total reward, the greater the work performance of Ugel Ferrefiafe employees. Finally, it is
concluded that there is a significant correlation of a positive and high degree between Total

Reward Management and Job Performance.

Keywords: Management of the total reward, Tangible Reward, Intangible Reward and Job

Performance.
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I. INTRODUCCION
1.1 Realidad Problematica

En el mundo empresarial actual, las empresas estan constantemente buscando maneras de
mejorar el desempefio laboral de sus empleados. El desempefio laboral es una medida de la
eficacia y la eficiencia con la que los empleados realizan sus tareas asignadas, y es un factor
clave en la productividad y rentabilidad de la organizacion. Las empresas han adoptado
diferentes métodos y planes para maximizar el desempefio laboral. Uno de estos métodos es
el establecimiento de objetivos claros y desafiantes para los empleados. Cuando se
establecen metas especificas y alcanzables, los empleados se sienten mas motivados y
comprometidos a alcanzarlas, lo que puede llevar a un aumento en la productividad y la
eficiencia (Elrehail et al., 2020).

Otro método que se ha demostrado efectivo en la mejora del desempefio laboral es el
entrenamiento y desarrollo profesional. Al proporcionar a los empleados las habilidades y
herramientas necesarias para realizar su trabajo de manera efectiva, se puede mejorar su
capacidad y rendimiento en general. La retroalimentacion efectiva y la evaluacion del
desempefio también son herramientas importantes para mejorar el desempefio laboral. Al
proporcionar comentarios y sugerencias constructivas a los empleados, se pueden identificar
areas de mejora y desarrollar planes de accion para abordarlas. La gestion de la recompensa
total es otro factor importante en la mejora del desempefio laboral. Al ofrecer un paquete de
compensacion competitivo que incluye tanto recompensas tangibles como intangibles, se
puede motivar y retener al talento humano, lo que a su vez puede conducir a una mayor

productividad y eficiencia en el trabajo (Gutierrez et al., 2020).
Internacional

Sumba-Bustamanate et al. (2022) hacen referencia que la escasa motivacion en relacion a
los colaboradores, y el desinterés que muestran viene hacer una clave fundamental dentro
del clima organizacional; estos factores se generan porque existe una deficiente planificacion
estratégica dentro de la organizacién, lo cual debe tomarse como una prioridad en el
crecimiento empresarial, cabe mencionar que esto no se llega a aplicar dentro del ambiente
estudiado, porque no se cuenta con el conocimiento adecuado de cada uno de los duefios de

las PYMES, los cuales operan mediante el conocimiento empirico lo cual repercute en la
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falta de objetivos manteniendo de esta forma un desempefio inadecuado de los colaboradores

en la empresa .

Las empresas siempre buscan diferentes medios para mejorar la gestion del recurso humano,
y la satisfaccion laboral es un aspecto importante en el desempefio de los empleados. Los
trabajadores pueden experimentar inconvenientes en su ambiente laboral, como la
desmotivacion y la falta de preparacion, lo que puede tener un impacto tanto positivo como
negativo en su desempefio laboral. Es fundamental que las empresas reconozcan la
importancia de crear un ambiente de trabajo positivo y motivador para sus empleados, ya
que esto puede llevar a una mayor satisfaccion laboral, una mayor productividad y una
reduccion en la rotacion del personal. Ademas, la capacitacion y el desarrollo profesional
pueden ayudar a los empleados a mejorar sus habilidades y conocimientos, lo que a su vez

puede aumentar su confianza y motivacion en el trabajo (Mora y Mariscal, 2019).

Con los resultados de Al-Jedaia y Mehrez (2020) se admite deficiencias en la infraestructura,
las condiciones de trabajo, las formas de comunicacion tuvieron impactos en las actitudes
de los empleados y en su desempefio. Ademas, la problematica se aprecia que el 37% de
personas indica que su desempefio no es el esperado por razones de adaptacion al cambio en
el trabajo que desarrollan. El estudio de Ramos-Villagrasa etal. (2019) muestra al
desempefio en el trabajo como un fendmeno complejo a ser abordado de diferentes maneras

dependiendo de nuestros propdsitos.
Nacional

Colque (2022) en un estudio realizado en Tacabamba, se obtuvo con datos que un 71% se
encuentran en nivel bueno de desempefio, un 30% regular; esto se genera debido a un
deficiente desempefio, asi como en ocasiones no se desarrolla una buena atencion; a modo
de consulta se describe que los factores que influyen en estos inconvenientes es la edad,
trabajo excesivo, rutina, salarios bajos y la escasez de motivacion, por parte de sus jefes

como también entre compafieros de trabajo.

Por su parte Espinoza (2022) describe que, el 75% de los empleados tienen un nivel bajo y
regular en relacion al desempefio laboral estos son generados porque presentan cefaleas,
desanimo laboral, asi como también una gran desmotivacion para el cumplimiento de sus

tareas generando un desempefio negativo en el trabajo.
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Asimismo, Candia (2022) en su estudio evidencio distintas deficiencias en los colaboradores
para el desempefio de sus actividades debido a que varios de estos no cumplen los protocolos
asignados a sus puestos, lo cual genera retrasos para cumplir con cada uno de los objetivos
designados por la entidad donde desempefian sus funciones. Por lo tanto, también se
reconoce la baja competitividad entre los trabajadores, y muchos de ellos pueden deberse a
la falta de experiencia laboral o baja motivacion dando como resultado una menor
productividad laboral, estos factores llevan a que un 90% digan que el desempefio laboral de

la entidad es de media y un 10% la catalogue como baja.

Los autores Marrufo y Pacherrez (2020) identificaron deficiencias en el rendimiento laboral
de un 18%, a la vez admiten que los colaboradores no logran resultados deseados debido que
no se cuenta con el manejo de un lider que oriente y guie al personal de acuerdo a metas y
objetivos. Los gerentes que son cargos de confianza no tienen las estrategias o habilidad para
manejar grupos, motivarlos en busca de la mejora para la entidad publica buscando ofrecer
calidad a la sociedad esperada en los bienes y servicios publicos. También se identifico que

el 70% admite tener un desempefio regular.
Regional

Bazén y Chanamé (2022) describen que en lo que respecta al nivel de desempefio el 43% se
encuentra en un nivel medio, el 26% en un nivel bajo, esto es generado porque los
trabajadores, durante sus actividades asignadas, no cuentan con mucho entusiasmo como
consecuencia directa de sentirse obligados. Estas actitudes de los empleados llevan a que no
se sientan contentos ni satisfechos, y esto a su vez se traduce en un pésimo estado de animo
que lleva a la falla de la comunicacion interna entre compafieros y superiores. Asi mismo,
los autores sefialan que el personal afirma sentirse agotado mentalmente como consecuencia
de la sobre carga laboral asignada por sus jefes directos, lo cual lleva también a que su
sensacion de hartazgo cree conflictos de violencia.

Segun Sanchez y Arroyo (2022) los trabajadores realizan conductas a modo de reaccion para
determinados estimulos del ambiente, a la vez, estos poseen sus propias apreciaciones, las
cuales pueden ser la desconfianza autonoma en los colaboradores. Esta situacion se aprecia
tanto en entidades del Estado y privadas, no obstante el estudio se realiz6 en una
Municipalidad de un distrito de Chiclayo, donde se evidencié que servidores publicos no
tienen un desempefio esperado debido a la carencia de planes estratégica y la deficiente

definicion de funciones de cada colaborador, no se tiene en cuenta los manuales de trabajo,
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reglamentos que entorpece el trabajo que se realiza de manera descoordinada, lo que
conlleva que el clima laboral no sea el esperado, el servicio que se ofrece al ciudadano no es

el mejor, porque el personal no se siente comprometido.

Por su parte, Alberca y Cruz (2019) admiten que la medicidn del desempefio se determinada
para que la compafila logre sus objetivos y metas planteadas, sin embargo, el
desconocimiento de la gestion del talento humano, escasa experiencia con el manejo
empresarial los propietarios no lograr delegar las responsabilidades de acuerdo al puesto y
falta de cultura empresarial conlleva que el trabajo que se realiza el personal sea limitado y
no se logre un desempefio mejor. Asimismo, el personal admite que no se siente motivado
porgue no existe una gerencia definida para definir los objetivos y orientar a la organizacion

en busca de alcanzar metas y objetivos.

Desde otra perspectiva, Balcazar (2021) admite que la falta de comunicacion y publicacién
de los planes de carrera, las actividades que tienen para beneficiar al trabajador han tenido
problemas para comprometer y motivarlos, conllevan a tener resultados limitados en
desempefio, el 37% considera que se puede lograr mejores resultados, pero no siente el apoyo
necesario para el desempefio. También admiten que, la crisis econdémica no permite que la
empresa defina sus metas en un mediano y largo periodo; pero admiten que es de suma

urgencia potenciar el rendimiento de los colaboradores previo compromiso de estos.

A nivel institucional, en la Ugel se observa que el desempefio de los usuarios y personas que
acuden a realizar tramites o atender necesidades no alcanza las expectativas deseadas. Esto
se debe a diversas razones, las cuales podemos analizar en términos porcentuales. En primer
lugar, la falta de motivacion laboral se presenta como un obstaculo fundamental. Al respecto,
se ha identificado que un preocupante 70% de los gerentes de areas no logran fomentar un
ambiente que estimule la motivacion y el compromiso entre sus colaboradores. Esta carencia

de impulso repercute negativamente en el rendimiento general de la institucion.

Otro factor critico se relaciona con el perfil de las personas que trabajan en la Ugel. Un
significativo 60% de los empleados se encuentra en esta institucion por necesidad
econdémica, sin un verdadero interés o afinidad por la gestion publica. Ademas,
aproximadamente un 40% de los trabajadores no posee las capacidades adecuadas para los
puestos que ocupan, asumiendo funciones para las cuales no estan debidamente preparados.
Esta situacion contribuye a que no logren el desempefio esperado y afecta la eficiencia de

los servicios que brinda la Ugel.
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a falta de un plan de recompensa integral representa otro desafio significativo en la Ugel.
Actualmente, no se abordan de manera adecuada las necesidades externas e internas de los
empleados. Esto implica la necesidad de comprender el plan de vida de cada miembro del
equipo y como la entidad publica puede contribuir al crecimiento profesional, familiar y
social de cada uno. La falta de este enfoque integral se traduce en una reduccién de las

posibilidades de un mejor desempefio por parte de los colaboradores.

Ademas, la carencia de oportunidades de capacitacion es una barrera clave para un
rendimiento 6ptimo. Un elevado porcentaje de trabajadores se ve limitado por bajos salarios
que dificultan su acceso a la educacion y la formacion para adquirir nuevas habilidades y
competencias. Esta situacion se agrava ain mas debido a la falta de compromiso por parte
de algunos empleados en la bldsqueda de un trabajo més satisfactorio y en la busqueda de

oportunidades de ascenso.
1.2 Formulacién del problema
Problema General:

¢Cual es la relacion entre la gestion de la recompensa total y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Ugel Ferrefiafe?
Problemas Especificos:

¢ Cual es la recompensa tangible e intangible que caracteriza a los colaboradores de la Ugel

Ferrefiafe?
¢Cual es el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la Ugel Ferrefiafe?

1.3 Objetivos
1.3.1 Objetivo General

Determinar la relacién entre la gestion de la recompensa total y el desempefio laboral de los

colaboradores de la Ugel Ferrefiafe.
1.3.2 Objetivos Especificos

Identificar las recompensas tangibles e intangibles que caracteriza a los colaboradores de la
Ugel Ferrefiafe.

Identificar el nivel de desempefio laboral de los colaboradores de la Ugel Ferrefiafe.
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1.4 Hipdtesis
Hipotesis General:

La gestion de la recompensa total se relaciona con el desempefio laboral de los colaboradores

de la Ugel Ferrefiafe.
Hipotesis Especificas:

Existe recompensas tangibles e intangibles que caracteriza a los colaboradores de la Ugel

Ferrefiafe.

Existe altos niveles de desempefio laboral de los colaboradores de la Ugel Ferrefiafe.
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Il. MARCO TEORICO
2.1 Trabajos previos

A nivel internacional, Muller (2020) tuvo en fin de explicar los conceptos principales que
forman parte del modelo de recompensas, asi como evaluar la relacion del desempefio y el
compromiso del trabajador. Para esto se realiz6 un andlisis bibliografico exhaustivo acerca
de los diferentes modelos de recompensas segun la definicion de diversos autores.
Asimismo, se realiz6 una comparacion entre los diferentes modelos de recompensas totales
que aparecen en la investigacion. A través de la investigacion se concluy6 que, si bien cada
autor diferia en los diferentes componentes de su esquema, todos concordaron que estos
componentes debian ir dirigidos a lograr la satisfaccion y motivacion del trabajador. De la
misma manera, la autora descubrid que la estrategia de recompensas totales comprende todas
aquellas compensaciones, beneficios, desarrollo y entorno laboral de los trabajadores.
Asimismo, se encuentra que la intencién del modelo es enfocarse en el compromiso y
desempefio; afadiendo que un empleado que se encuentra satisfecho con su trabajo y con las
oportunidades que le presenta la empresa desempefiara mejor sus labores y tareas dentro de

la empresa.

En Republica Dominicana, Zapata (2022) desarrollé una investigacion con el fin de disefiar
un sistema integral de compensacién y beneficios para satisfacer las necesidades
emocionales y econdmicas de los colaboradores de una empresa local. Para llevar a cabo el
estudio se realiz6 una encuesta a 24 trabajadores, de los cuales 20 fueron colaboradores y 2
fueron directivos y 2, supervisores, asimismo, para efectos de la investigacion, se aplicé una
entrevista a los gerentes administrativos con el fin de sefialar qué aspectos resultan esenciales
para la satisfaccion. Se encontré que el sistema de beneficios y compensaciones resulta
fundamental para la empresa ya que es uno de los motivadores mas importantes de los
colaboradores y aumenta su satisfaccion y desempefio en la empresa. Por otro lado, se halld
que los colaboradores tenian un alto nivel de insatisfaccion (45.8%) con el plan de
compensacion; y por otro lado, el 50% respondié que el plan no se ajustaba a sus
necesidades. Finalmente, el 100% menciond que desearia tener otro tipo de beneficios,
principalmente un aumento de sueldo. De esta manera, el autor planted un disefio de sistema
que resultard mas provechoso para los trabajadores, incluyendo bonos y dias libres por el

nacimiento de un hijo, por matrimonio y en la época escolar, entre otros.
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Parra et al. (2021) problematizaron la relevancia de un sistema de compensaciones, cuando
este se encuentra en concordancia con los objetivos de la empresa, asi como con su estrategia
organizacional y su gestion de personal. De esta manera realizan una busqueda bibliogréafica
acerca de las compensaciones 0 recompensas que le puede otorgar la empresa a sus
trabajadores, monetarias y no monetarias; especificando la relacion que estas
compensaciones tienen con la gestion de personal, asi como su efecto en los colaboradores.
Asi, concluye que segun los objetivos que tenga la organizacion, se debe crear y aplicar un
sistema de compensaciones que beneficien a los trabajadores y que permitan la retribucion,
reconocimiento y retroalimentacion de la organizacion a sus colaboradores, segin su
desempefio. De esta manera, el sistema de compensacion resulta un buen incentivo para que
se ajuste a los trabajadores, que satisfaga a los trabajadores y los motive para mejorar su
calidad de trabajo y desempefio laboral. Por otro lado, el autor encuentra que aquellos
colaboradores que trabajen con menor satisfaccion y entusiasmo perjudicaran el rendimiento

y rentabilidad.

Sierra et al. (2018) tuvieron el fin de examinar el efecto que tiene el sistema de recompensa
total en el trabajo de los colaboradores y su rendimiento. Para lograr su objetivo aplicaron
un cuestionario que media la percepcion de los empleados de varias empresas industriales
de cuero, con respecto a ambas variables, de esta manera se consiguio la participacion de
384 trabajadores. Por medio de las respuestas se encontro que gran parte de los colaboradores
no poseia motivacion para realizar su trabajo, lo que estaba afectando su rendimiento y se
determind una necesidad de mejorar y aplicar nuevos sistemas de recompensa total.
Finalmente, cabe resaltar que los empleados encuestados sefialaron que mientras mejor sea

la recompensa, mejor seria el rendimiento y desempefio.

Salazar et al. (2019) tuvieron el fin de evaluar la correlacion del sistema de recompensa total
y el compromiso laboral de los trabajadores, asi como su desenvolvimiento en el puesto. De
la misma manera, el estudio desea determinar si la percepcion acerca de la recompensa total
afecta su compromiso y rendimiento laboral. Para efectos del estudio, el autor utiliz6 un
disefio de investigacion cuantitativo y transversal, y aplicé 315 cuestionarios aplicados a los
colaboradores de dos empresas bancarias. Por medio de los resultados se concluy6 que, las
recompensas tenian un efecto motivador en los trabajadores, siendo las recompensas
intrinsecas que predecia de manera significativa el compromiso de los colaboradores, con

un valor error beta de 0.53 y una significancia de p<.001, al igual que el equilibro entre el

21



trabajo y la vida (f =0 .31, p<.01) y las motivaciones extrinsecas (§ =-0 .25, p<.01). Cabe
resaltar que tomando en cuenta del error beta (B), son las motivaciones intrinsecas las que
mayor significancia presentan. Por otro lado, se encontro que existia una diferencia de grado
significativa entre las categorias de compromiso laboral y la recompensa total con un valor
r de Spearman de (R = 0.469 y una significancia p < 0.05. Por lo que, se evidencia que la

variable de recompensa total termina por ser un factor esencial dentro del desempefio laboral.

Con respecto al nivel nacional Cruzado y Tejada (2019) realizaron una para medir la
incidencia de motivacion frente a la productividad en una oficina de recursos humanos en la
provincia de Cajamarca. Para esto, el autor utiliz6 un disefio metodologico transversal y no
experimental aplicado, con nivel exploratorio y descriptivo-correlacional. Por otro lado, el
autor usé un muestreo no probabilistico de conveniencia con una muestra formada por 70
trabajadores de la empresa, a quienes se les aplicé una encuesta. El analisis arrojo que la
motivacion si repercute positivamente en el rendimiento de los trabajadores, asimismo, se
encontrd que los factores intrinsecos y extrinsecos son esenciales para el efecto positivo en
el desempefrio laboral de los trabajadores. Asimismo, se encontro una relacion de correlacion
positiva media (0.519) entre las variables, por lo que, a mayor nivel de motivacién, mayor
resultaba el desempefio laboral de los trabajadores. De la misma manera, en el examen de
X2 se encontr6 un valor p:0.040, lo que refiere que existe asociacion entre la motivacion y

el desemperio laboral de los trabajadores.

Por otro lado, Quiroz (2019) tuvo la intencién de medir la relacion de motivacion y el
desempefio de trabajadores de una oficina de Piura. Para esto, aplicd un método de enfoque
cuantitativo y descriptivo. Por lo que, la recopilacion de la informacion necesaria se dio por
medio de un cuestionario a los 19 trabajadores de la empresa; cabe mencionar que este
cuestionario fue validado por expertos, asi como por el instrumento Alpha de Cronbach. Por
medio del procesamiento de la informacién se determind que no existe relacion entre las
variables, ya que se encontré un R de Spearman de 0.045 y un valor de p de 0.855; de la
misma manera, no se hallé correlacion entre ninguna de las dimensiones y la variable de

desempefio laboral.

Ramos (2022) el fin de la investigacion fue analizar cobmo los factores motivacionales
influyen en el desempefio laboral. Para lograr este objetivo, la autora empled un disefio de
investigacion no experimental y transversal. Se elabor6 un cuestionario de 36 preguntas para

la recoleccion de datos. Los resultados indicaron que los factores motivacionales tenian una
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influencia moderada (57.58%) en el desempefio laboral, asi como una correlacién lineal baja
directa y altamente significativa. El valor de Rho de Spearman fue de 0.367, lo que indica
que a medida que disminuyen los factores motivacionales, disminuye el desempefio de los
trabajadores. Ademas, la autora observOo que tanto los factores extrinsecos como los
intrinsecos influyen moderadamente en los trabajadores, con un 62.12% y un 59.09%,

respectivamente.

Lizanay Samamé (2021) tuvieron el proposito de establecer la relacion entre la motivacion
y el rendimiento laboral de los colaboradores de una compafiia de seguros ubicada en
Miraflores. Para ello, el autor empled un disefio no experimental de corte transversal y de
naturaleza descriptiva cuantitativa. El autor utilizé instrumentos de medicidn para recolectar
datos de una muestra de 141 trabajadores. Los resultados del andlisis revelaron una
correlacidn significativa y positiva entre la motivacién y el desempefio laboral. También se
encontro que los trabajadores necesitan tanto la motivacion intrinseca como la extrinseca
para lograr un mejor rendimiento. No obstante, se observé una prevalencia de la motivacion

intrinseca en los trabajadores.

Navarro (2022) realiz6 su investigacion en Huancayo con la intencion de medir la relacion
entre motivacion y rendimiento en trabajadores administrativos. Para lo que desarrollé su
investigacion con un disefio cuantitativo y descriptivo. La muestra fue de 36 colaboradores
administrativos de una institucion local. Por medio del procesamiento de datos se hallé una
correlacidn significativa con un valor de significancia de p de 0.003, la cual refiere ser directa
y positiva con una R de Spearman de 0.460. Por lo que se afirma que, mientras aumente la

motivacion de los trabajadores, también aumentara el desempefio laboral.

En lo que refiere a lo local, Burga y Wiesse (2018) quisieron explorar la relacion entre
motivacion y desempefio laboral de trabajadores administrativos de una compafiia industrial.
Los autores usaron una metodologia cuantitativa, transversal descriptiva; para efectos de la
investigacion se realizd una encuesta a 17 personas. Por medio del analisis de resultados se
encontrd que existe una relacion significativa, con un valor de significancia de p: 0.010;
siendo esta relacion moderada, con un valor de Pearson de 0.604. Por lo que las autoras
afirman que, el que los trabajadores tuvieran un alto nivel de motivacion gener6 un buen

desempefio de los colaboradores en su puesto dentro de la empresa.

Lizana y Samamé (2021) realizaron una investigacion cuyo fin fue disefiar una estrategia de

motivacion que permitiera mejorar el rendimiento laboral de los docentes de una institucion
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educativa en Chiclayo. Para efectos de la investigacion se realizé el estudio con un disefio
descriptivo-propositivo y se recolectaron los datos necesarios a través de una guia de
observacion, y un cuestionario estructurado acerca del desempefio laboral a los 20 docentes
de la institucion. Se encontré que, al menos, el 20% de los trabajadores no habia desarrollado
las competencias necesarias para su puesto y el 40% afirmé no haber sentido compromiso
con la organizacién educativa. Por otro lado, el 55% afirm6 haber sentido satisfaccion
laboral a veces y el 35% sostuvo nunca haber estado realmente satisfecho en la organizacion.
Habiendo encontrado estos resultados, se plante6 el disefio de un nuevo plan de motivacion
en el que se especificara el desarrollo de diversas actividades como implementacion de
programas de reconocimiento, plan de desarrollo de habilidades y relaciones interpersonales,
entre otros. Finalmente, concluyeron que aquellos docentes que no sentian motivacion por

su trabajo tenian una limitacion en su desempefio laboral.

Bugarin y Victoria (2021) realizaron una investigacion con el objetivo de su investigacion
el definir la relacion entre la variable de clima organizacion y el desempefio laboral. Para
esto, utilizd6 un enfoque cuantitativo de disefio descriptivo-correlacional, y aplic6 un
cuestionario a 63 colaboradores administrativos de la de la Municipalidad Distrital José
Leonardo Ortiz, Por medio del procesamiento de los resultados se encontré que los
colaboradores sefialaron que el clima organizacion era regular con 74.60%, mientras que
afirmaron que el desempefio laboral también era regular, con un puntaje de 82.54%. De la
misma manera, se encontrd una correlacion positiva alta entre las variables con un puntaje
de correlacion de Spearman de 0.761. Con respecto a las dimensiones, se encontrd que solo
hay una relacion significativa positiva entre la dimension de tipo de recompensa con la

eficacia del personal con una correlacion de 0.510.

Rumiche (2020) desarrollé su estudio con el objetivo de sugerir un modo de gestion
enfocado en mejorar el desempefio de los trabajadores de la MDP. Para esto utilizé un
método descriptivo, basico y cuantitativo con disefio no experimental. Se recurrié también a
la encuesta dirigida. Se concluyd que el nivel de desempefio de los colaboradores es bajo, ya
que el 63.2% de los colaboradores indica no contar con los conocimientos necesarios, ni las
herramientas requeridas para desarrollar sus labores, de la misma manera, indican que la
municipalidad no recompensa el buen desempefio. Tomando en cuenta todo lo encontrado,
el autor desarrolld6 un modelo de gestion basado en mejorar el desempefio laboral de la

municipalidad.
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Vega (2020) realizo su trabajo con el fin de encontrar la correlacion de la compensacion de
tipo econdmica y la satisfaccion laboral de una compafiia chiclayana. Para esto llevo a cabo
un estudio correlacional con disefio no experimental y trabajo con una muestra de 177
colaboradores a los cuales aplicd 3 cuestionarios, aplicados a través de Google Forms. Por
medio de los resultados hallaron un valor de significancia de 0.000 y un valor r de Spearman
de 0.710, lo que refiere una relacion directa y significativa entre las variables de
compensacion econdémica y compensacion emocional; asimismo, se encontraron valores de
p: 0.000 y r: 0.800, por lo que se afirma una relacion directa y significativa entre la
compensacion econdémica y satisfaccion laboral. Finalmente, se hallaron valores de p: 0.000
y r: 0.844, por lo que se concluye una relacion directa y significativa entre la compensacion
emocional y la satisfaccion laboral. Por lo que, se afirmd que mientras que la empresa
continuara mejorando los tipos de compensacion, la satisfaccion laboral de los colaboradores
iba a aumentar, de la misma manera, si se ofrecia una mayor compensacion econémica, esto

generaba una mayor compensacién emocional.
2.2 Teorias relacionadas al tema

Para el caso de este marco tedrico, se realizara una definicién detallada de las dos variables
de trabajo Gestion de la recompensa total y Desempefio laboral. A la vez, por cada variable

analizada y definida, se presentaran las dimensiones consideradas necesarias.
Gestion de la recompensa total

La nocion de la recompensa total naci6 alrededor de los afios noventa como respuesta a las
diversas reflexiones que se tenia sobre la retribucion a través de compensaciones y
beneficios, las mismas que integraban aspectos como dinero, vacaciones y calidad de vida 'y
espacio laboral (Flores, 2019). En esa misma linea, lo que se busca con la recompensa es
que los empleados sientan que las empresas valoran y retribuyen de forma adecuada sus
esfuerzos y logros (Ali y Anwar, 2021).

Por compensacion total se entiende al grupo de elementos retributivos que recibe el
trabajador como compensacion por su trabajo. Dichos elementos nunca se limitan
exclusivamente a incentivos de tipo monetario, sino que también se contemplan
recompensas no econémicas, las cuales llegan a juegan un papel crucial para con la
identificacion del colaborador (Flores, 2019). En ese sentido, la compensacion total se
compone por los diversos modos de retribucién que una empresa les ofrece a sus

colaboradores. Todo esto quiere decir que, cada vez mas, en las organizaciones se contempla
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la prioridad de matizar mas las politicas retributivas y la composicion de los paquetes
retributivos estandarizados, ya que la practica ha demostrado que estos no funcionan
adecuadamente y terminan siendo un factor de riesgo que incentiva a la renuncia de un
colaborador (Martinez et al., 2018).

Segun los autores Cortés et al. (2020) se disefian diversos planes de compensacion para cada
generacion de empleados, lo cual significa que se personalizan con el maximo de beneficios
en funcién de las preferencias, circunstancias personales y la etapa de la vida de los
empleados. En ese sentido, se aprecia que la sola compensacion total no puede operar por si
misma si no hay detras de ella un plan de gestion guie trace las metas y formas de proceder.
Es asi que autores como Davidescu et al. (2020) hablan de la gestidn de la recompensa total
como un todo que ayuda a las empresas a maximizar el desempefio y productividad de sus

empleados por medio de distintos estimulos.

Por otro lado, es necesario sefialar que la compensacion total, al igual que todas las variables
que se usan para la investigacion, puede ser comprendida de mejor forma a través de su
segmentacion en dimensiones de estudio. Se espera que las dimensiones hagan posible una
mejor comprension del tema como consecuencia de una revision de las partes. Dentro de las
dimensiones, segun autores como Ollero etal. (2021) se consideran las siguientes:

recompensa tangible e intangible.

En lo referente a la dimension de recompensas tangibles, Koo et al. (2020) sefialan que la
misma refiere a las recompensas de tipo materiales y palpables que un empleador le ofrece
a sus trabajadores como previo y/o reconocimiento a su esfuerzo, ademéas de que se usa
también como estimulante para que los trabajadores se motiven a seguir mejorando. Esta
dimensién se compone de los indicadores de remuneracion, beneficios sociales, planes de
jubilacién, capacitacion, salud y equipamiento. El primer indicador hace referencia a las
recompensas de tipo econdémicas que la empresa ofrece a los empleados; el segundo
indicador, a los beneficios sociales adicionales al sueldo, el tercero, a los distintos sistemas
de jubilacion ofrecidos, el cuarto a las capacitaciones, mentorias realizadas a los
colaboradores, el cuarto, a las prestaciones de salud que se le ofrece a un empleado; y el

altimo al tema de equipamiento otorgado a los trabajadores (Gayani y Gordon, 2019).

En lo referente a la dimension de recompensas intangibles, Ramos et al. (2019) sefialan que
la misma refiere a las recompensas de tipo inmateriales y no palpables que un empleador le

ofrece a sus trabajadores como reconocimiento social y/u oportunidades de crecimiento
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profesional, ademas de que se usa también como estimulante para que los trabajadores se
motiven a seguir mejorando. Esta dimension se compone de los indicadores de balance vida-
trabajo, comunicacion asertiva, liderazgo y ascenso laboral. El Gltimo indicador hace
referencia a las oportunidades de desarrollo profesional y/o personal que un empleador le
ofrece a un trabajador para que ascienda laboralmente a mejores puestos y remuneraciones
(Sitopu y Sitinjak, 2021).

A modo de sintesis, hay que sefialar que la variable de gestion de la compensacion total hace
referencia al paquete de elementos el trabajador recibe como retribucién directa de sus
servicios prestados. Asimismo, esta variable es mejor comprendida a través de sus

dimensiones de recompensa tangible y recompensa intangible (Toledo, 2020).

En lo que refiere a las teorias que sustentan esta variable, se ha encontrado la teoria del
entorno y su relacion con las condiciones laborales y su motivacion. La teoria, segun Saldafia
et al. (2019) dicha teoria aplicada al mundo empresarial hace referencia a que las condiciones
de convivenciay los problemas cotidianos terminan afectando de forma diferencial el trabajo
de los empleados. En ese sentido, Ollero et al. (2021) recomiendan que una buena forma de
retribuir a los empleados en general es a través de la creacidén de condiciones estables y
confortables para que ellos puedan seguir laborando, ya que la misma teoria advierte que el

entorno es uno de los pilares que trunca la productividad y desempefio de los empleados.

Otra de las teorias que sustenta esta variable es la teoria de la relacion entre la recompensa
y la productividad. La misma ha sido trabajada por los autores Galan et al. (2020) refiere de
que, a una mejor compensacion laboral y extra laboral con los empleados, estos van a
maximizar su rendimiento y/o productividad como consecuencia directa de que ya dejan de
trabajar por mero “cumplir” y pasan a hacerlo para conseguir los estimulos que son de su
agrado. Cabe precisar que, dentro del abordaje tedrico de esta teoria, los autores sefialan que
la productividad no es infinita, ya que los mismos trabajadores cambian sus motivaciones y
deseos de forma constante, razon por la que las empresas y empleadores deben estar en
constante innovacion en lo que refiere a sus estimulos, pues el hecho de que la productividad
se maximice de esta forma hace que los costos productivos no se ven alterados de forma
drastica (Bouranta et al., 2019).

La ultima teoria que se encontré6 como sustento para para esta variable es la que relaciona el
tiempo de vida familiar y las recompensas. La misma ha sido trabajada por el autor Toledo

(2020), quien refiere de que a una mejor satisfaccion de los colaboradores cuando los
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empleadores los recompensan con horas libres y actividades recreativas en familia. Cabe
precisar que, dentro del abordaje tedrico de esta teoria, el autor sefiala que este recurso no
puede usarse de forma exagerada, ya que hacerlo llevaria a la monotonia y posterior
aburrimiento de los colaboradores. En ese sentido, el autor recomienda que se usen las
recompensaciones que vinculan a la familia, no se debe exagerar con la misma ya que

termina por desconcentrar a los colaboradores (Darmawan et al., 2020).
Desempefio laboral

La variable de desempefio laboral debe entenderse como una categoria nominal que mide la
calidad del trabajo que un trabajador realiza. Esto quiere decir que se habla de un concepto
proveniente de los recursos humanos y que ayuda a entender la forma en que una persona se
desenvuelve en su rol (Cuello et al., 2020). En esta variable se ven la puesta en escena de
diversos factores que se articulan entre si, estos son la eficiencia, eficacia o efectividad que

un empleado tiene para con su trabajo.

Segun Llerena (2019), para conseguir una vision mas amplia del funcionamiento de una
institucion o empresa, se hace necesario medir objetivamente el desempefio laboral grupal e
individual de los colaboradores, a la vez que debe hacerse en otros niveles también. Se espera
que, cada empresa implemente sus propios criterios para medir el desempefio, mecanismo
que al final, deben arrojar resultados objetivos para que con ellos se pueda analizar la

realidad y proponer rutas de trabajo.

El desempefio laboral, al igual que todas las variables que se usan para la investigacion,
puede ser comprendida de mejor forma a través de su segmentacion en dimensiones de
estudio. Se espera que las dimensiones hagan posible una mejor comprensién del tema como
consecuencia de una revision de las partes. Dentro de las dimensiones, seguin autores como
Gonzélez y Becerra (2021) se consideran las siguientes: Habilidades, Servicio al cliente,

Conocimiento y Rendimiento.

En lo referente a las habilidades, Mori y Bardales (2020) sefialan que por habilidad se
entiende a la capacidad que uno posee para realizar de forma adecuada una determinada
actividad, la misma puede ser fisica 0 mental. En esa linea, se puede ver que la dimension
apela a determinadas aptitudes especificas necesarias para el desarrollo. A la vez que, la idea
de destreza remite a la capacidad adquirida por una persona con la finalidad de desarrollar
una tarea de forma rapida y eficiente, estas se vinculan con el destrezas sociales 0 manuales.

En otras palabras, se puede decir que todo lo que forme parte de nuestra personalidad sera
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parte de las habilidades, a la vez que, las destrezas estaran mas ligadas a la practica. Todo
esto quiere decir que, si por habilidad entendemos a la predisposicion de una persona por

algo, la destreza refiere a algin don adquirido por medio de experiencia.

Por otro lado, en funcién de la dimensién de servicio al cliente, Delgado et al. (2020) sostiene
que esta refiere a las actitudes y posturas que un trabajador tiene frente a su trabajo. El mismo
autor agrega que las actitudes ayudan a ver la conformidad o inconformidad que el trabajador
puede tener frente a su trabajo. Asimismo, esta dimension se conforma por el indicador de
numero de quejas, a fin de medir las incidencias que los colaboradores tienen con los

clientes.

En lo referente a las dimensiones de conocimiento, (Manjarrez et al., 2020) sefialan que por
la misma se entiende al interés que un trabajador desarrolla por su trabajo. En esa linea, se
puede ver que la dimensidn apela a los deseos que el empleador debe de tener para realizar
sus deberes. Asimismo, esta dimensién se conforma por los indicadores competencias
técnicas y la proactividad que el empleado muestra para con su trabajo y compafieros.
Finalmente, en lo referente a la dimension de rendimiento, Mori y Bardales (2020) sefialan
que por esta se entiende a los volimenes de produccion que se logra alcanzar con el trabajo
de determinados colaboradores. A la vez que, la idea remite a la puesta en escena de las
capacidades productivas y de planificaciéon que los colaboradores tienen. En la misma linea,
el autor menciona que esta dimensién se conforma por el nimero de gestiones realizadas y

el grado de cumplimiento.

A modo de sintesis, hay que sefialar que la variable de gestion de la compensacion total es
mejor comprendida a través de sus dimensiones: Habilidades, servicio al cliente,

conocimiento y rendimiento.

En lo que refiere a las teorias que sustentan esta variable, se ha encontrado que la teoria del
entorno también ayuda a dar sustento a la misma, ya que guarda una relacion con el
desempefio laborales. La teoria, segun Balcazar (2021), se aplica de forma oportuna al
mundo empresarial ya que refiere a las formas en las condiciones del entorno influyen
diferencialmente el trabajo realizado por los colaboradores en diferentes momentos y
procesos. En ese sentido, Ollero et al. (2021) recomiendan que una buena forma de retribuir
a los empleados en general es a través de la creacion de condiciones estables y confortables
para que ellos puedan seguir laborando, ya que la misma teoria advierte que el entorno es

uno de los pilares que trunca la productividad y desempefio de los empleados.
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Otra de las teorias que sustenta esta variable es la teoria de la relacion entre las recompensas
sociales y el desempefio. La misma ha sido trabajada por los autores Manjarrez et al. (2020),
quienes refieren de que mientras existan compensacion laboral ligadas al reconocimiento
social y las oportunidades de desarrollo personal, los colaboradores tendran mejor
motivacion para auto superarse todos los dias y buscar su mejor desempefio posible. Cabe
precisar que, dentro del abordaje tedrico de esta teoria, los autores sefialan que la
productividad no es infinita, ya que los mismos trabajadores cambias sus motivaciones y
deceso de forma constante, razon por la que las empresas y empleadores deben estar en
constante innovacion en lo que refiere a sus estimulos, pues el hecho de que la productividad
se maximice de esta forma hace que los costos productivos no se ven alterados de forma
dréstica (Foy et al., 2019).

La ultima teoria que se encontré como sustento para esta variable es la que relaciona el
tiempo el desempefio laboral y la motivacion por aprender mas. La misma ha sido trabajada
por el autor Llerena (2019) y comenta que cuando existe una gran motivacion por auto
superacion y deseo se ascenso laboral, los colaboradores se auto capacitan de forma privada
en temas complementarios a sus actividades, para asi, poder conseguir sus metas. Lo
importante de este sustento, segun el autor es que, cuando la empresa ofrece recompensas
ligadas a los ascensos o linea de carrea, un grupo de trabajadores tendera a buscar su maximo
rendimiento (Masri y Abubakr, 2019).
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I1l. MATERIAL Y METODOS

3.1. Tipoy disefio de investigacion estadistica

La presente tesis es cuantitativa, ello implica que se complementa medir objetivamente las
variables a través de sus indicadores. Con dicho enfoque se busca analizar datos objetivos
en diversos programas de software estadisticos (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2020).
Dicho de otra forma, el rasgo cuantitativo en esta investigacion se encuentra en el objetivo

general de indicar la relacién entre la recompensa total y el desempefio laboral.

Esta investigacion a su vez es no experimental, esto implica que no se propone alterar la
realidad ni el desarrollo natural de las variables (Alban etal., 2020). El disefio no
experimental de este estudio se aprecia en su objetivo de determinar la relacién entre la
gestién de la recompensa total y el desempefio laboral de los colaboradores de la Ugel

Ferrefafe.

El alcance de la presente investigacion es explicativo, ya que se pretende dar respuestas a la
pregunta de investigacion, ademas enumeras y mostrar las posibles causas que originan la
situacién estudiada (Arias, 2021). A su vez, la investigacidn es correlacional, ya que se busca
ver el grado de relacion de las variables a través del analisis de sus dimensiones en el

software de andlisis estadistico.

Figura 1.

Esquema de disefio

M

9 |rme

Esquema del disefio:

Donde:
O1: Gestion de la recompensa total

O2: Desempefio laboral
r: Relacion

M: Muestra de los colaboradores de la Ugel Ferrefafe
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3.2. Variables, Operacionalizacion

En la investigacion se vinculara las variables de gestion de la recompensa total con el desempefio de los colaboradores. A continuacion, se

muestra la operacionalizacion de las variables.
Variable Independiente
Gestion de la recompensa total

Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable gestion de la recompensa total

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicador

Remuneracion

Beneficios sociales

Recompensa tangible Planes de jubilacidn

Capacitacién

Refiere al paquete de elementos que

L . i o La variable se compone de las Salud
Gestion de la recompensa | el trabajador recibe como retribucion di - d ibl
total directa de sus servicios prestados Imensiones de recompensa tangible : :
y recompensa intangible. Balance Vida-Trabajo

(Toledo, 2020).
Comunicacién asertiva

Recompensa intangible Liderazgo

Reconocimiento

Ascenso laboral
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Variable Dependiente

Desemperio de los colaboradores

Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable desempefio de los colaboradores

Desempefio laboral

Refiere a la calidad de trabajo
que cada empleado les aporta a
sus tareas diarias, durante un
determinado periodo de tiempo
(Llerena, 2019).

La variable se compone de
las dimensiones de
Habilidades,
servicio al cliente,
conocimiento y
rendimiento

Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimension Indicador
Comunicacion
Trabajo en equipo
Habilidades

Toma de decisiones

Capacidad resolutiva

Servicio al cliente

Calidad de atencion

Amabilidad

Cantidad de quejas

Confianza

Conocimiento

Competencia técnica

Proactividad

Docencia

Rendimiento

Gestiones realizadas

Grado de cumplimiento

Plazos

Productividad
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3.3.  Poblacién de estudio, muestra, muestreo y criterios de seleccion
Poblacion

Dihigo (2021) sefiala que es el conjunto de individuos o situaciones que integran y se
relacionan directamente con el fendmeno de estudiar. Para este caso particular, la poblacién

con la que se realizara el estudio la conforman 200 colaboradores de la Ugel Ferrefiafe.

Los criterios de seleccion de la poblacion son: (i) ser colaborador de una Ugel Ferrefiafe, (ii)

Encontrarse en funciones activas.
Los criterios de exclusion son los siguientes: (i) Estar de licencia y/o periodo de vacaciones.
Muestra

Los autores Hernandez-Sampieri y Mendoza (2020) comentan que la muestra es la seccién
representativa de un grupo mayor poblacion. Asimismo, esta seccion sera la que se encuentre
sujeta a los procedimientos contemplados para el estudio, y después se generalizaran a la
poblacion en general. La muestra contemplada es igual a la poblacién, por lo que la misma

estd conformada por 200 colaboradores de la Ugel Ferrefiafe.

Finalmente, en la presente investigacion se toma la poblacion muestra ya que participan los

200 colaboradores de este estudio.
3.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
Técnica

Alban et al. (2020) sostienen que las técnicas de investigacion hacen posible garantizar la
operatividad de determinados procesos de investigacion a la vez de que sean llevados de la

mejor forma posible. Para esta investigacion, la técnica pertinente es la encuesta

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2020) sostienen que la encuesta se basas en el desarrollo
sistematico de un conjunto de preguntas. Este procedimiento ayuda al recojo de informacion

necesaria para el posterior desarrollo de las preguntas de investigacion.
Instrumentos

El instrumento es entendido como la herramienta que ayudara a que el investigador recolecte
la informacion desea de su muestra. Para este caso concreto, el instrumento que se usaran es
el cuestionario el mismos que se aplicara a los 200 colaboradores que conforman la muestra

(Hern&ndez-Sampieri y Mendoza, 2018).
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Validacion y confiabilidad del instrumento

La validez de instrumento nos indica el nivel de confiabilidad que se le puede asignar para
la tarea de recoleccion de datos de campo (Conejero, 2020). Para el caso de esta
investigacion, es necesario precisar que de validez necesaria es la encuesta, la misma se dara

en funcidn al juicio critico de diversos expertos en la materia.
3.5.  Procedimientos para el andlisis de datos

El presente trabajo ha sido disefiado en funcion de: (i) la identificacién de una problematica
en una Ugel Ferrefiafe; (ii) la especificacion de las variables de estudio “gestion de la
recompensa total” y “desempefio laboral”; (iii)) el desarrollo de la matriz de
Operacionalizacion; (iv) la formulacion de los problemas, objetivos y la hipdtesis de trabajo.
(v) El disefio de los instrumentos de recoleccion de datos. (vi) La misma recoleccion de datos
necesarios sobre las variables de estudio. (vii) EI procesamiento de la informacion
recolectada. Y (ix) la discusion de resultados, conclusiones y recomendaciones pertinentes

para el problema que se esta estudiando (Reyes, 2022).
3.6.  Criterios éticos

Esta investigacion se compromete a cumplir con los siguientes parametros éticos:
confidencialidad, principio de voluntariedad, respeto a las personas y principio de
beneficencia. Por el lado de la confidencialidad, esta se garantiza para todas las personas que
participan en el estudio. Dicho aspecto se garantizara a traves de la anonimizacién de sus
nombres y datos personales, a fin de que no puedan ser identificados (Viorato y Reyes,
2019).

Por el lado de voluntariedad y respeto a las personas se advierte que se respetara las
decisiones y opiniones que los participantes emitan en el marco de la investigacion, a fin de
que puedan tener la mejor de las experiencias colaborando con el proyecto. Finalmente, en
lo que refiere al principio de beneficia, se debe sefialar que el estudio brindé el bienestar
necesario a los participantes durante la ejecucion de los instrumentos de recojo de

informacion (Asociacion Médica Mundial, 2019).
3.7.  Criterios de rigurosidad cientifico

El presente estudio se basarad en la utilizacion de instrumentos previamente evaluados y

aprobados por expertos, lo cual confiere un grado significativo de rigurosidad cientifica,
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especialmente en términos de validez. Posteriormente, estos instrumentos seran sometidos a

un proceso de analisis de fiabilidad mediante el uso de software estadistico.

Como parte integral de los aspectos cientificos, este trabajo garantizara su credibilidad al
proporcionar la base de datos utilizada en la investigacion. Ademas, se asegurara de que
estos datos sean perfectamente transferibles, permitiendo que otros investigadores

interesados en el mismo tema puedan analizarlos y utilizarlos en investigaciones futuras.
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IV. RESULTADOS

4.1.  Respecto al Objetivo general
Tabla 3

Correlacion de las variables estudiadas

Dimension / Variable items Gestion de la Desempefio Laboral
recompensa total
» Coeficiente de correlacion 1.000 ,824™
Gestion de la recompensa
total Sig. (bilateral) 0.000
N 200 200
Coeficiente de correlacion ,824™ 1.000
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) 0.000

N 200 200

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

Nota. Se reporta la correlacion entre la gestion de la recompensa total y desemperio laboral

siendo esta alta y significativa. Donde el valor estadistico que se sustenta en la afirmacién

es la Rho de spearman de 0.824. Este dato revela que mientras mayor sea la gestion de la

recompensa total, mayor serd el desempefio laboral de los colaboradores de la Ugel

Ferrefiafe.

4.2. Respecto al objetivo especifico 1
Tabla 4

Correlacion de la dimension Recompensa Tangible con Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Dimension / Variable items Recompensa Tangible
Coeficiente de correlacion 1.000
Recompensa Tangible Sig. (bilateral)
N 200
Coeficiente de correlacion 830
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 200

*k

,830

0.000
200
1.000

200

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

Nota. Se reporta la correlacién entre la recompensa tangible y desempefio laboral siendo esta

alta y significativa. El valor estadistico que sustenta la afirmacion es la Rho de spearman de

0.830. Este dato revela que mientras mayor sea la recompensa tangible, mayor sera el

desempefio laboral de los colaboradores de la Ugel Ferrefafe.
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Tabla s

Correlacion de la dimension Recompensa Intangible con Desempefio Laboral

Dimension / Variable items Recom_pensa Desempefio Laboral
Intangible

Coeficiente de correlacion 1.000 800
Recompensa Intangible Sig. (bilateral) 0.000
N 200 200
Coeficiente de correlacion 800 1.000

Desempefio Laboral Sig. (bilateral) 0.000

N 200 200

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

Nota. Se reporta la correlacién entre la recompensa intangible y desempefio laboral siendo
esta alta y significativa. El valor estadistico que sustenta la afirmacion es la Rho de spearman
de 0.800. Este dato revela que mientras mayor sea la recompensa intangible, mayor sera el

desempefio laboral de los colaboradores de la Ugel Ferrefiafe.

4.3. Respecto al objetivo especifico 2
Tabla 6

Variable Desempefio Laboral

Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 130 65%
Poco Eficiente 22 11%
Eficiente 48 24%
TOTAL 200 100%

Nota. Como se evidencia, la categorizacion mas repetida para el caso de las respuestas de la
poblacion ha sido la de “deficiente” con una frecuencia de 130 casos y un valor porcentual

de 65%.
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Figura 2
Variable Desempefio Laboral
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V. DISCUSION

En la actualidad la gestion de la recompensa total es un enfoque estratégico para administrar
y recompensar a los empleados de una organizacion, con el fin de motivar y retener al talento
humano. Asimismo, el desempefio laboral refiere a la medida en que un empleado cumple
con las expectativas y requisitos del trabajo asignado. Por tanto, en la presente investigacion
en el andlisis y discusion de resultados, se puede apreciar la aprobacion de la hipdtesis
general donde el objetivo general fue determinar la relacion entre gestion de la recompensa
total y desempefio laboral de los colaboradores de la Ugel Ferrefiafe. Se encontrd que la
correlacion entre la gestion de la recompensa total y el desempefio laboral de los
colaboradores es alta y significativa, con un valor estadistico de 0.824. Esto sugiere que a
medida que la gestion de la recompensa total mejora, también lo hace el desempefio laboral

de los empleados.

Este descubrimiento se alinea con los resultados de la prueba de hipétesis realizada por
Cruzado y Tejada en 2019, quienes también identificaron una correlacion significativa entre
la gestion de la recompensa total y el desempefio laboral. La evidencia estadistica respaldo
firmemente esta nocion, con un valor de 0.855, lo que refuerza la idea de que la gestion
integral de las recompensas es una herramienta fundamental para mejorar el rendimiento

laboral en las organizaciones.

La gestion de la recompensa total implica una perspectiva amplia que va maés alla de las
recompensas tangibles, como el salario y los beneficios, y abarca las recompensas
intangibles, como el reconocimiento, el desarrollo profesional y la satisfaccién laboral en
general. Este enfoque holistico es crucial ya que los colaboradores no se motivan
exclusivamente por incentivos financieros; también valoran otros aspectos como el ambiente

laboral, el sentimiento de pertenencia y las oportunidades de crecimiento profesional.

Al mismo tiempo, los resultados del estudio se alinean con los de Candia en 2022 y refuerzan
la idea de que las organizaciones, incluida la Ugel Ferrefiafe, deben considerar tanto las
recompensas tangibles como las intangibles al disefiar sus politicas y estrategias de
recompensas. Al hacerlo, pueden aumentar la satisfaccion laboral de sus colaboradores y, en

Gltima instancia, mejorar su desempefio laboral.

Ademas, este estudio también sugiere que las organizaciones deben enfocarse en una gestion
efectiva de la recompensa total para maximizar el desempefio laboral de sus empleados. Esto

significa que deben disefiar y administrar programas de recompensas de manera estratégica,
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teniendo en cuenta las necesidades y motivaciones especificas de sus colaboradores.
También deben medir y evaluar regularmente la efectividad de estas politicas y estrategias

de recompensa para asegurarse de que estén logrando los resultados deseados.

Finalmente, la gestion de la recompensa total es una herramienta clave para mejorar el
desempefio laboral en las organizaciones. Los resultados del estudio en la Ugel Ferrefiafe
sugieren que existe una correlacion significativa entre la gestion de la recompensa total y el
desemperio laboral de los colaboradores. Por lo tanto, es importante que las organizaciones
consideren no solo las recompensas tangibles, sino también las intangibles, al disefiar
politicas y estrategias de recompensa. Ademas, deben administrar estos programas de
manera estratégica y medir regularmente su efectividad para maximizar su impacto en el

desempefio laboral.

En relacion al primer objetivo especifico, se llevd a cabo la identificacion de las
recompensas, tanto tangibles como intangibles, que caracterizan a los colaboradores de la
Ugel Ferrefiafe. En el caso de las recompensas tangibles, se destacaron aspectos como la
remuneracion, los beneficios sociales, los planes de jubilacion y la capacitacion en salud.
Por otro lado, en lo que respecta a las recompensas intangibles, se identificaron elementos
como el equilibrio entre la vida y el trabajo, la comunicacion asertiva, el liderazgo y las
oportunidades de ascenso laboral. En cuanto a la relacion de estas recompensas con la
variable principal, se obtuvieron resultados reveladores. Se encontrd una alta y significativa
correlacién entre las recompensas tangibles y el desempefio laboral de los colaboradores.
Los datos estadisticos revelaron un valor de Rho de Spearman de 0.830, lo que indica que a
medida que aumenta la percepcion de recompensas tangibles, también se incrementa el
desempefio laboral de los empleados. Este resultado coincide con investigaciones previas,
como el estudio realizado por Burga y Wiesse en 2018, quienes también encontraron una
correlacion positiva (0.604) entre estas dos variables. Estos autores sostienen que cuanto mas
valor se otorga a las recompensas tangibles, mayor es el nivel de desempefio laboral, un

hallazgo que se refleja claramente en los resultados obtenidos en la Ugel Ferrefiafe.

Es importante destacar que las recompensas tangibles abarcan elementos que los
colaboradores pueden percibir de manera concreta, como aumentos salariales,
bonificaciones y incentivos financieros, entre otros, que tienen un impacto positivo en su
calidad de vida fuera del &mbito laboral. Al mismo tiempo, la investigacion de Balcazar en

2021 respalda esta conexion, al sefialar que estas recompensas influyen directamente en la
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motivacion y el compromiso de los empleados, lo que, a su vez, se traduce en un mayor nivel
de desempefio laboral. En conjunto, estos resultados subrayan la importancia de reconocer y
valorar las recompensas tangibles en el entorno laboral como una estrategia efectiva para

mejorar la productividad y el rendimiento de los colaboradores en la Ugel Ferrefiafe.

Es fundamental que las organizaciones consideren la importancia de las recompensas
tangibles para mejorar el desempefio laboral de sus empleados. Sin embargo, es importante
tener en cuenta que las recompensas tangibles no son el Gnico factor que influye en el
desempefio laboral, ya que otros factores como el clima laboral, la cultura organizacional y
el desarrollo profesional también juegan un papel importante. Dicho de otro modo, los
resultados obtenidos en el estudio realizado en la Ugel Ferrefiafe muestran que existe una
correlacion positiva entre la recompensa tangible y el desempefio laboral de los
colaboradores. Las organizaciones deben considerar la importancia de las recompensas
tangibles para mejorar la motivacion y el compromiso de sus empleados, lo que se traducira
en un mejor desempefio laboral. Sin embargo, también deben tener en cuenta otros factores
importantes que influyen en el desempefio laboral para crear un ambiente de trabajo

saludable y motivador para sus empleados.

En lo que respecta a la relacion entre las recompensas intangibles y el desempefio laboral, se
obtuvieron resultados igualmente reveladores. La correlacion obtenida, medida mediante
Rho de Spearman, arroj6 un valor de 0.800. Este resultado evidencia de manera concluyente
que a medida que se incrementan las recompensas intangibles, también aumenta el

desempefio laboral de los empleados en la Ugel Ferrefiafe.

Este hallazgo respalda de manera consistente la investigacion realizada por los autores
Lizana y Samamé en 2021, quienes encontraron una relacion entre estas dos variables con
un valor de 0.367. Esto indica que a medida que disminuyen los factores motivacionales,
también se observa una disminucion en el desempefio de los trabajadores. Estos resultados
subrayan la importancia de reconocer y fomentar las recompensas intangibles como

elementos fundamentales para estimular el rendimiento de los empleados.

Alberca y Cruz, en su estudio de 2019, ampliaron la comprension de las recompensas
intangibles, incluyendo factores como el reconocimiento, el desarrollo profesional, la
autonomia y el ambiente laboral, entre otros. Estos factores se identifican como elementos
clave que pueden tener un impacto significativo en la motivacion y satisfaccion laboral de

los empleados, lo que a su vez se traduce en un mejor desempefio. Los autores concuerdan

42



en que dar mayor importancia a las recompensas intangibles puede conducir a resultados

mas positivos en términos de desempefio laboral de los colaboradores.

Este hallazgo tiene una relevancia considerable para la gestién de recursos humanos en la
Ugel Ferrefiafe y ofrece valiosas implicaciones para otras organizaciones que buscan mejorar
el desempefio laboral de sus empleados. En esencia, los resultados del estudio subrayan la
importancia critica de las recompensas intangibles en la formulacion de estrategias de

recompensas efectivas.

En otras palabras, la correlacidn sustancial y significativa entre las recompensas intangibles
y el desempefio laboral, tal como se evidenci6 en el estudio realizado en la Ugel Ferrefafe,
respalda la nocién de que las organizaciones deben otorgar una atencion seria a los aspectos
intangibles al disefiar sus sistemas de recompensas. Este enfoque no solo es pertinente para
la Ugel Ferrefiafe, sino que también es aplicable a otras instituciones que deseen maximizar

el rendimiento y la motivacion de sus empleados.

La evidencia empirica respalda de manera concluyente la idea de que las recompensas
intangibles, como el reconocimiento, el desarrollo profesional, la autonomia y un ambiente
laboral positivo, ejercen una influencia directa en la satisfaccion y la motivacion de los
empleados. En Ultima instancia, esto se traduce en un mayor nivel de desempefio laboral v,

por ende, en un mejor rendimiento organizacional.

En relacion al objetivo especifico 2, que tenia como proposito identificar el nivel de
desempefio laboral de los colaboradores de la Ugel Ferrefiafe, se obtuvieron resultados
reveladores. En este proceso, se evaluaron y clasificaron a los colaboradores en tres
categorias principales segun su desempefio laboral: eficiente, poco eficiente y deficiente.
Los hallazgos indican gue un considerable 65% de los colaboradores, lo que equivale a 130
individuos, fueron calificados como deficientes en su desempefio laboral. Esta cifra sugiere
que una parte significativa del personal de la Ugel Ferrefiafe esta realizando sus tareas de

manera efectiva y con un nivel de productividad satisfactorio.

Por otro lado, un 11% de los colaboradores, es decir, 22 personas, fueron catalogados como
poco eficientes en su desempefio laboral. Esto implica que una minoria, aunque no
insignificante, de empleados podria estar experimentando dificultades en la ejecucion de sus
responsabilidades o no alcanzando los estdndares deseados en términos de eficiencia. Sin
embargo, es preocupante que un 24% de los colaboradores, que se traduce en 48 individuos,

hayan sido evaluados como eficientes en su desempefio laboral. Esto sefiala una proporcion

43



considerable de empleados que enfrentan problemas significativos en su rendimiento y

productividad en el entorno de trabajo.

Es importante resaltar que los resultados obtenidos en este estudio se encuentran en sintonia
con investigaciones anteriores, como la realizada por Ramos en 2022. De acuerdo con los
hallazgos de Ramos, un notable 62.12% de los colaboradores evaluados demostraron un
nivel eficiente en su desempefio laboral. Ademas, el estudio de Ramos también destaco que
en un 57.58% de los casos, se observd una influencia moderada de los incentivos en el

rendimiento de los empleados.

Estos resultados ofrecen un respaldo valioso a la comprensién del desempefio laboral en la
Ugel Ferrefiafe y sugieren la existencia de patrones consistentes en la evaluacion del
rendimiento de los colaboradores. Esto subraya la importancia de continuar investigando y
abordando de manera efectiva los factores que influyen en el desempefio laboral en esta

institucién educativa.

La informacidn proporcionada en este estudio podria servir como punto de partida crucial
para el desarrollo de estrategias y politicas orientadas a mejorar el rendimiento de los
colaboradores en la Ugel Ferrefiafe. Al reconocer y comprender mejor los factores que
contribuyen a un desempefio eficiente, la institucion puede implementar medidas especificas

gue promuevan un ambiente de trabajo méas productivo y satisfactorio para su personal.
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V1. Conclusiones

Luego de analizado los datos recolectados por los instrumentos, se procede a presentar las

siguientes conclusiones.

1

Respecto al objetivo general. Se aprueba la hipétesis general donde se determina
que existe una correlacion de grado significativo y tipo positiva y alta entre la
Gestion de la recompensa total y el Desempefio Laboral. Tal afirmacion se sustenta
en el valor estadistico de Rho-spearman 0.824. La lectura contextualizada de este
dato muestra que mientras mayor sea la Gestion de la recompensa total, mayor serd

el valor del Desempefio Laboral.

Respecto al objetivo especifico 1. Se aprueba la hipotesis especifica 1 donde se
determina que existe una correlacion de grado significativo y tipo positiva y alta
entre la dimension Recompensa Tangible y el Desempefio Laboral. Tal afirmacion
se sustenta en el valor estadistico de Rho-spearman 0.830. La lectura
contextualizada de este dato muestra que mientras mayor sea la Recompensa

Tangible, mayor sera el valor del Desempefio Laboral.

Respecto al objetivo especifico 2. Se determin6 que los niveles de desempefio
laboral se distribuyeron de la siguiente manera: un 65% (130 colaboradores)
obtuvieron una calificacion de "Deficiente”, un 11% (22 colaboradores) fueron
catalogados como "Poco eficientes”, y un 24% (48 colaboradores) alcanzaron la
categoria de "Eficiente". Estos resultados reflejan una distribucién significativa en
el desempefio laboral de los colaboradores en la Ugel Ferrefiafe, lo que destaca la
importancia de analizar y abordar los factores que pueden influir en estas

diferencias y buscar estrategias para mejorar el rendimiento en la organizacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

Luego de presentada las conclusiones pertinentes de esta investigacion, se pasa a mostrar las

recomendaciones pertinentes.

1

Respecto al objetivo general. Se sugiere que la Ugel de Ferrefafe incluya en sus
planes de mejora una estrategia para mejorar los indicadores de la Gestién de la
Recompensa Total, ya que esto permitiria un aumento progresivo del desempefio
laboral de sus colaboradores. Al enfocarse en una gestion efectiva de las
recompensas, la administracion podria incentivar la motivacion y el compromiso
de los empleados, lo que se traduciria en un incremento en la productividad y la
eficiencia en la ejecucion de las tareas asignadas. Asimismo, al ofrecer incentivos
y beneficios que se adapten a las necesidades y expectativas de los trabajadores, se
podria mejorar su satisfaccion laboral y reducir el riesgo de rotacion del personal.
En resumen, una estrategia de mejora en la Gestion de la Recompensa Total podria
tener un impacto significativo en el desempefio y la retencion del talento humano

en la Ugel de Ferrefiafe.

Respecto al objetivo especifico 1. Se sugiere a la administracion de la Ugel de
Ferrefiafe que contemple en sus planes de mejora un aumento en los indicadores
de la dimension Recompensa Tangible, ya que esto tendria un efecto positivo en
el desempefio laboral de sus colaboradores. Al mejorar la recompensa tangible que
se ofrece a los empleados, como los salarios, los beneficios y las oportunidades de
crecimiento, se podria mejorar su satisfaccién laboral y, en consecuencia, su nivel
de compromiso y motivacion. Esto podria traducirse en una mayor productividad
y eficiencia en la realizacion de las tareas asignadas, lo que a su vez contribuiria al
logro de los objetivos organizacionales. Por lo tanto, incluir una estrategia de
mejora en la dimension Recompensa Tangible en los planes de mejora de la Ugel
de Ferrefiafe podria ser un paso importante hacia una gestién de recursos humanos

efectiva y un mejor rendimiento de los empleados.
Respecto al objetivo especifico 2. Se sugiere a la administracion de la Ugel de

Ferrefiafe que incluya en sus planes de mejora una estrategia para mejorar los

indicadores de la dimension Recompensa Intangible, ya que esto podria tener un
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efecto significativo en el desempefio laboral de sus colaboradores. Al enfocarse en
la mejora de factores como el reconocimiento, la retroalimentacion y el clima
laboral, se podria aumentar la motivacién y el compromiso de los empleados, lo
que se traduciria en una mayor productividad y eficiencia en la ejecucion de las
tareas asignadas. Ademas, al ofrecer un entorno laboral satisfactorio y favorable,
se podria mejorar la satisfaccion y el bienestar de los trabajadores, lo que a su vez
reduciria el riesgo de rotacion del personal y aumentaria la retencion de talentos.
En resumen, una estrategia de mejora en la dimensién Recompensa Intangible
podria ser un paso importante hacia una gestion efectiva de recursos humanos y un

mejor desempefio laboral en la Ugel de Ferrefafe.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de las variables

Variable Definicion Def|n|_C|on Dimensién Indicador
conceptual operacional
Remuneracion
Beneficios sociales
Recom_pensa Planes de jubilacion
Refi | tangible
etiere al paquete La variable se Capacitacion
de elementos el comnone de las
Gestién de | trabajador recibe | por q Salud
I tribucien | dimensiones de ]
a comore recompensa Balance Vida-
recompensa | directa de sus . Trabaio
e tangible y J
total servicios L,
prestados recompensa Comunicacion
intangible. Recompensa ti
(Toledo, 2020). ecomp asertiva
intangible .
Liderazgo
Reconocimiento
Ascenso laboral
Comunicacién
Trabajo en equipo
Habilidades Toma de
decisiones
Capacidad
_ resolutiva
Refiereala | . \ariable se Calidad de
calidad de trabajo .,
compone de . atencion
que cada las Servicio al —
empleado les , : cliente Amabilidad
dimensiones . -
~ aporta a sus Cantidad de quejas
Desempeno tareas diarias de Confianza
laboral ' Habilidades, :
durante un . Competencia
. servicio al P
determinado . técnica
iodo d cliente, Conocimiento .
__periodo de conocimiento Proactividad
tiempo (Llerena, L -
2019) y rendimiento Docencia
' Gestiones
realizadas
Grado de
Rendimiento cumplimiento
Plazos

Productividad




Anexo 2: Matriz de consistencia
MATRIZ DE CONSISTENCIA
Problemas Objetivos Hipdtesis Variables
General General General
¢Cudl es la relacion entre la gestion de la | Determinar la relacion entre la gestion , .
~ N La gestion de la recompensa total se Gestion de la
recompensa total y el desempefio laboral | de la recompensa total y el desempefio . ~
relaciona con el desempefio laboral de | recompensa total
de los colaboradores de la Ugel laboral de los colaboradores de la Ugel ~
- - los colaboradores de la Ugel Ferrefafe
Ferrefiafe? Ferrefafe
Especificos Especificos Especificos
¢Cual es la recompensa tangible e Identificar las recompensas tangibles e Existe recompensas tangibles e
intangible que caracteriza a los intangibles que caracteriza a los intangibles que caracteriza a los
colaboradores de la Ugel Ferrefiafe? colaboradores de la Ugel Ferrefiafe colaboradores de la Ugel Ferrefafe Desempefio
laboral

¢Cual es el nivel de desempefio laboral de
los colaboradores de la Ugel Ferrefiafe?

Identificar el nivel de desempefio laboral
de los colaboradores de la Ugel

Ferrefiafe

Existe altos niveles de desempefio
laboral de los colaboradores de la Ugel

Ferrefiafe




Anexo 03: Instrumentos

Escuela de
Posgrado

e B

Cuestionario de la recompensa total y el desempefio laboral de los colaboradores de la

Ugel Ferrenafe

Estimados colaboradores, en el marco de mi investigacién para optar el grado de maestra en
Gestion del Talento Humano, me encuentro elaborando la investigacion titulada Gestion
de la recompensa total y el desempefio laboral de los colaboradores de la Ugel
Ferrenafe, por lo que les solicito su colaboracion a fin de que puedan responder el presente

cuestionario.
Garantizo la total confidencialidad y buen uso de los datos obtenidos.
OBJETIVO:

Recolectar informacion sobre las variables Gestion de la recompensa total y el Desempefio

laboral en funcidn de la apreciacion de los colaboradores de la Ugel Ferrefafe.
INSTRUCCION:

Las preguntas seran planteadas a los colaboradores de la Ugel Ferrefiafe, los mismos podran
marcar con una X las respuestas que crean pertinente segun las puntuaciones de la escala de
Likert.

ESCALA DE MEDICION:

Escala de Likert
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Variable y sus
dimensiones / Escala

TOTALMENTE EN
EN INDIFERENTE
DESACUERDO | DESACUERDO

DE
ACUERDO

TOTALMENTE
DE
ACUERDO

VARIABLE 1: Gestion de la recompensa total

Dimensién: Recompensa Tangible

Considero que mi
1 | remuneracion es
adecuada.

Conozco cuales son
los beneficios

2 | sociales que me
brinda la
organizacion.

Conozco cuales son
los planes de

3 jubilacién que me
brinda la
organizacion.

Considero que me
4 capacitan segun el
puesto de trabajo.

Considero que el
5 | seguro de salud
cubre mis
necesidades.

Dimensién: Recompensa Intangible

Alcanzo un balance
6 | entre la vida privada
y el trabajo.

En la organizacion se
maneja una

7| comunicacion
asertiva (clara'y
efectiva).

Me siento conforme
con el liderazgo de
8 | los jefes y/o altos
mandos de la
organizacion.

Considero que el
reconocimiento

g | publico representa
una recompensa
positiva en la
organizacion

Es posible acceder a
10 | un ascenso laboral en
el trabajo a corto 0
mediano plazo.

VARIABLE 2: Desempefio laboral
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Dimension: Habilidades

11

En la organizacién
percibo un buen
nivel de
comunicacion.

12

En la organizacion
percibo que se sabe
trabajar en equipo.

13

En la organizacién
percibo que mis jefes
tienen capacidad
para tomar
decisiones.

14

En la organizacion
existe la capacidad
para solucionar
problemas y
conflictos.

Dimensién: Servicio al

cliente

15

En la organizacion se
brinda atencion
rapida a los clientes.

16

En la organizacion se
atiende con
amabilidad.

17

En la organizacion se
han implementado
buenas préacticas para
reducir las quejas.

18

En la organizacion se
establecen relaciones
de confianza con los

clientes.

Dimensioén: Conocim

iento

19

En la organizacion
percibo que los
colaboradores
cuentan con la
experienciay el
conocimiento técnico
necesarios para
desarrollar las
actividades

laborales.

20

En la organizacion
percibo que se es
proactivo (tener
iniciativa y
capacidad para
anticiparse a
problemas) a la hora
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de desarrollar las
actividades
laborales.

21

En la organizacion
existe la capacidad
de ensefiar/entrenar a
otros.

Dimension: Rendimi

ento

22

En la organizacion se
trabaja con
efectividad la gestién
de los distintos
trabajos y/o
proyectos.

23

En la organizacion se
cumple el
cronograma de
actividades.

24

Considero que los
plazos para la
ejecucion de
actividades me
permiten
completarlas a
cabalidad.

25

En la organizacién
soy productivo con
los recursos que
manejo.

Muchas Gracias por su colaboracion,

Hasta otra oportunidad.
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Anexo 04: Ficha técnica del instrumento

CERTIFICADO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

I INFOEMACION GENERAL

1.1. Nombres v apellidos del validador : M. ¢ Gerards Deza Malca

1.1 Carpo & inzdrucidn donde labora : Docente Principal & Dedicacide Excluzive-
Urmiversidad Naciomal Fedro Eoiz Grallo

1.3, Antor (a) del insrumento : Jeszica Patricin Incio Husmds

II. ASPECTOSDE VALIDACION
Revisar cada uno de les flems gl instrumenso ¥ MArCar oom unn £nis denire del recazdio
X agun la ealiflcacion que pskgne & cada uni de Los indicadivses.

1. Deeficiemee (=i nwemos del 50% de los itenss cumplen con el indicadaor)
2. Regnlar {5i entre el 21% y T0% de los Rems cumplea con el indicador]
3. Buema (=i mads del T0% de los iems cumplen com ¢l indicador)

Aspectas de valldaciin del instromento 1]2]3 Ohservaciones
Criterins Indicadores DR (B Smgerencias

El instrumento posiallita recoger

* PERTINEMCIA In previsto en los pajetivos de X
inwvestigacién.
Las acciones planificadas v los

* COHERENCIA indicadores de evaluaciin
responden a lo que se dehe medie X
en la variable, sus dimensiones e
indicadores.
Las dimensiones & indicadores

* CONGRUENCIA | son congrusntes entre 50y con los X

concepinsg gue se miden.

Los (tems son suficlentes en
#SUFICIENCIA cantidad para medir la variable, X
aus dimensioness ¢ indicadores

La aplicacidn de los instrumentos
# OHIETIVIDAL e realizd de manera ohjetiva y X
teniende en consideraciin las
variables de estudio,

La elahoracién de las
#CONSISTENCIA | instrumentos =& ha tormulado en
concordancia a los fundamentos

eplstemoldgicos [tedricos y X
metodoldgicos ) de la variable a
moilificar.
La elahoracidn de las
# DRGANIZACION | instrumentos ha sido claboradas X

secuencialmente v distribuidas
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de acuerdn con dimensiones ¢
inelicadores de cada variable, de
forma lagica.

El cuestinnario de preguntas ha
+ CLARIDAD sldo redactado en un lenguaje
clentificamente asequible para
hns sujetos a evalaar. i
[metodologias aplicadas, lenguaje
claro y precisn)

Lada una de las partes del

* FORMATO informe que se evalia estin

escritns respetando aspechos
téemlcns exigldos para su mejor X
comprensiin [Emmatn de letra,

espaciadn, interlineadn, nikides,
coherencia.

El desarrodlo del informe cuenta
» EXTRUCTURA con bos fundamentos, diagnosticn,
objetivas, planeacion estratégica X
¥ evaluaciin de los indicadores
de desarralln,

CONTED TOTAL
[Realizar el conteo de acuerdo a puntuaciones ClBE|A Total
asignadas a cada indicador)

Coeficiente o Intervalos Kesultados
de validez: - L 0.0 = 049 Validex nula
Q.50 - 059 Validex muy
r naja
I CALIFICACION GLOBAL Qi = 04 Validex baja
. ) . ) 00 =0y Valides

TUbicar &) coeficients de valider obeentda 2o &l areptable
in'l:-:lxl:n rezpective v escriba sebre el espacio e TR0 - 085 | Valldez buesa
resuliada.

040 - 100 Valicles muy

Lavalidez & mry buena v el e
coeficiemte &3 de 1.00

=

N T

Firma del validador
DNI. . 16833053
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Escuela de
u q q Posgrado
| . .

CERTIFICADO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
L. INFORMACION GENERAL

L.1. Mombres v apellidos del validador : Dra. Esperanza Marlene Zapata Carnaguoé.
1.2, Cargo ¢ institucidn donde labora : Autoridad Nacional del Servicio Civil

SERVIR — Universidad Sefior de Sipdn.
1.3 Autor (a) del instruoments ¢ Jessica Patricia Incio Huamdén.

II. ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los items del instrumento y marcar con una cruz dentro del recuadro
(X), segim la calificacion que asigne a cada uno de los indicadores.

1. Deficiente (51 menos del 30%% de los iems cumplen con el indicador)
1. Regular (51 entre ¢l 31% v 7T0% de los items cumplen con el indicador)
3. Buena (51 mas del 70% de los items cumplen con el indicador)

Aspectos de validacidn del instrumento 1123 (hservaciones
Criterios Indicadores DR |B Sugerencias
El instrumento posibilita recoger
« PERTINENCLA lo previsto en los obpetivos de ><

investigacion.

Las acciones planificadas v los
« COHERENCIA indicadores de evaluacion
responden a lo que se debe medir }{
en la varable, sus dimensiones ¢
indicadores.

Laz dimensiones ¢ indicadores son
« CONGRUENCLA congrecntes enre si v ocon los }(
conceplos que se miden.

Los items son suficientes en
« SUFICTENCIA cantidad para medir la variable, sus x
dimenseones ¢ indicadores.

La aplicacion de los instrumentos
« DRIETIVIDAD se realizd de manera objetiva y }(

temiendo  en  consideracion  las
variables de estudio.

La elaboracidn de los instrumentos
« CONSISTENCIA | se ha formulado en concordancia a
los fundamentos epistemoligicos :3'(
(tedricos ¥ metodologicos) de la
vanable a modificar.

La elaboracion de los instrumentos
« DRGANIZACION | ha sido elaboradas




secuencialmente vy dismbuidas de
acucrdo  con dimensiones e
indicadores de cada varable, de
fizrma logica.

s CLARIDAD

El cucstionario de preguntas ha
sido redactado en un lenguaje
cientificamente asequible para los
sujetos a evaluar. {metodologias
aplicadas, lenguaje claro ¥ preciso)

» FORMATD

Cada una de las partes del informe
que  se evalla estan  escritos
respetande  aspectos  técnicos
exigidos para su mejor
comprension  (tamafw de  letra,
espaciado, nterlineado, nitidez,
coherencia).

« ESTRUCTURA

El desamollo del mforme cuenta
com los fundamentos, diagndstico,
objetivos, plancacion estratégica y
evaluacion de los indicadores de
dezarrollo.

CONTEOQ TOTAL
{Realizar ¢l conteo de acuerdo a puntuaciones asignadas BE|A Taotal
a caia indicador)
Coeficiente Intervalos Hesultados
de validez: 8.40 |- 0.84 0.00_0.49 | Validez nula
) 050 —0.59 Validez muy
I CALIFICACION GLOBAL baja
Uhicar el coeficiente de validez obtenido en el (.60 — 069 Validez baja
intervale respectivo v escriba sohre el espacio el 0.70-0.79 Validez
resultado. acepiable
: 080 — 0.&9 Validez buena
Validez buena. 090-1.00 | Validez muy
bucna
Firma del validador

DXL N5 1eTOT 60
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CERTIFICADD DE VALIDACTON DEL INSTRUMENTO

L INFORMACTON GEXERAL

[1. Nembrea v apellidas del valsdadar @ Mp. Irabed Cecilia Crasados Peda
I.1. Cargo ¢ inslitocian demds lakara @ Geresie Carparabvn de Ception de Talents-

ADS Tigre
1.3, Awipr {3) del mafrumestn : Jeomca Pairecin Ines: Hpeman

IL ASPECTOS DE VALIDACTON

Ervisar cala e de ks ilems £l seslramenlo 5 man=r con dni ire2 demles del recnadm

(X, asafin b califieacita que desgne 2 dals ure de his imdezadors

L. Dechemembe im diesas del 3% de ke ilems cusiplen 0n el midigil i)
L Repelar {si enbre el 51%% § 0% de Lok Sl camplen cen ol indsider)
Y. Boces (= mas del T0% e hics lefs cimpdes o 2l madicedorng

Aspectos de validacidn del i orimentn 1|2]x Dhservaancs
e s Idicadsres D|R| B Sugcrenciag
El Endiruasisiild pasiliing resi S
+« PERTINERTLA

ln previsle 2 ke abjdives d
T T Ter e

Las pedones plisffesdis v los Fl

o COHERENTIA iniicailiares ili: i iy a2
ridpa kS a o Gk fe delie nwnd s
i L& vadabli, a8 dimensiones ¢
indicailiarea

Las dlimiensioned & bndldadarss &

o CONGRUENTIA

ROn £0NEFEHINEA iR 1Y fon kg
Concplos quie @ el

Léd Mesd o Sulicknles & &

« SUFICIENCIA camlidad gama medir B varulble

sins diimerdinnis ¢ Ed Eaden g,

La aplicacidn de log inatramenles %
« OEJETIVIDAD Wi Fealed de Sancra abpEniva §

el én tonsiderasiin lis
varahlis de estud i

la elibaracds ik e S

=« COMSISTENCIA insCrFumeEtng S Ba farnmlols &2
canosidancia a bed fsdainenles
peRlemnkiced [Ridehiad v
imetindoiEeas) & la varuBie a
il

la elibaracds ik e 5

o ORCANTEACHIN | instramiEtog ha fido ofaboredas
sicu i ele e ¥ i soribuides de

aillH ".I'-' LI IIIIIII.'II-|IIIIII.1-\. L
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indicadores de cada variable, de
forma logica.
El cuestionario de preguntas ha X
+ CLARIDAD side redactado en un lenguaje
cientificamente asaquible para los
swjetos a evaluar, (metodologias
aplicadas, lenguaje claroy
preciso)
Cadauna de las partes del informe X
+ FORMATO gue se evalila estam escritos
respetando  aspectds  técnicos
exigidos para  sm mejor
comprensicn (tamafio de letra,
espaciado, interlineado, nitidez,
cohersneia).
El desarrollo del informe cuenta X Sugiero que se
+ ESTRUCTURA can los fundamentas, diagnostico, consideren una
objetivos, planeacion estrategicay puntuacicn paren la
evaluacian de los indicaderes de escala de Likert. a
desarrollo. mada de evitar el
Sesgo de tendencia
central
CONTEO TOTAL
(Realizar el contee de acuerde con puntuacions: A Tatal
azignadas A cads indicador) 1|9 249
. Intervalos Resultados
o s e | ose T00-045 | Vahdez ul
0.50-05% | Validez muy
. baja
I CALIFICACION GLOBAL UED-UES | Validez baja
TA_ 070 i
Ubicar €l coeficiente de validez obtenido en el 0A0-L7E ;:;?;IHE
mtervalo respectivo ¥ escriba sobre el expacio el DET-UES | Valdez buena
resultudo 080-100 | Validez muy
Validez muy busna buens
| [
_____ _li‘ll_ B
Firma del validader

DXL N° 0105143
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Anexo 05: Carta de autorizacion de la entidad publica o privada considerada como
unidad de andlisis, ademas de ser necesario el consentimiento o asentimiento informado

(Segun se requiera)

- 3 Frouade dgosiments por JNMENEZ FEREZ Glorts Esabeth IR 28703478
e ‘¥ s o ] Uniciad: EIRECCION - UGEL PERRESATE
w PERU ai EDUCACION FERRENAFE " Carge: OMECTONA UGEL FERRENAFE
DIRECCION - UGEL FERRERASE %25 Techa y hora de procen :34/042023 - 112409

& wegundad TITGES
Femefiate 14 abef 2023

OFICIO N* 001308-2023-GR.LAMB/GRED/UGEL.FERR [4563363 - 1)

JESSICA PATRICIA INCIO HUAMAN

DNI:46883133

USUARIO Correo: jepa_19_23@hotmall.com Celular: 979281345
CIUDAD

ASUNTO: AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION
REFERENCIA: EXPEDIENTE N* 4563363-0

Es grato dirigirme a usted, para expresarie mi cordial saludo y, al mismo tiempo hacerle
conocer lo siguiente:

Que, en atencién al documento de la referencia usted solicita la autorizacién para realizar
su investigacién, en la Unidad Ejecutora Ugel Fermefiafe, es por ello que mi
despacho AUTORIZA a realizar su investigacion sobre " GESTION DE LA
RECOMPENSA TOTAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES
DE LA UGEL FERRENAFE ". Debiendo coordinar con la Oficina de Recursos Humanos
de esta UGEL, a efectos de brindarle todas las facilidades para realizar dicha
investigacién.

Es propicia la oportunidad para expresarie mi consideracion y estima.

Atentamente,
Firmado digitalmente
GLORIA ELIZABETH JIMENEZ PEREZ
DIRECTORA UGEL FERRENAFE
Fecha y hora de proceso: 14/04/2023 - 11:24:00
E30 a3 U COMB atinicd Lopviondie 8 un COCUmentd ol : M0 por Gols Ragiond’ Lasbayeque, apicando b dspuesto sorel At 25 DS
O70-2073-PCM y [ Tercera Disposiodn Ca i Favad 201 0.8 028-2016-PCM. Su © oteg e Ser O & avéa oe
Sguiaeme drectidn wed NIRSHRI0edod regendnbe yique Job el
Voo shectybnico de.
- AREA DE RECUREDE HUMANOE UGEL FERR
JOEE HONNY FARFAN SBALAZAR

COORDINADOR DE RECURSOSE HUMANOS
NZI-D4131T 513405
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R :u- H| {\:’L\lﬂﬂﬂlmu ser AREKET PIRLT Gloris [hrshech FA 1E7HTE
Lo GOBIERAND REGIONAL LAMBAYEQUE i
k] Liricisect - I0H P DIOM - LGEL FEARERARD
w FERL) Ié} EDAUCACKIN FEREERAFE __.rr_..- : DIAECTORA UGEL FERACHAFD
DNECCICN - UGEL FERRERAFE MW Fecha y hors de peoosacc 17 R3] - H3HT

daeprdsd TEITEEHS
Firmdarle 17 ageans 2003

OFIGIO N® 00288E-2023-GR. LAMB/GREDVUGEL FERR [46527T33 - 1)

UKIVERSIDAD SENOR DE SIPAN
SRTA INCIO HUAMAN JESSICA PATRICIA
CluDaDn

ASUNTD: DAR AUTORIZACION PARA APLICAR INVESTIGACION DE “GESTION DE
LA RECOMPEMSA TOTAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DE LA UGEL FERRENAFE "

REFERENCIA: a) Expediente N™ 46327 33-0
b} OFICHD N* 001308-2023-GR_LAMEGREIVUGEL.FERR

Es gralo dirigirme a usled, para saludarle cordialmente y al mismo tiempo hace de su
conocimiento lo siguienta:

Cue, mi despacho ha sido informado de forma clara, precisa v suficiente sobre los fines y
objetivos que busca la investigacion "GESTION DE LA RECOMPENSA TOTAL Y EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA UGEL
FERRENAFE, que se aplicara en |a esta entidad.

Par lo expuesio, mi despacho AUTORIZA para que se realice la Entrevisla/Encuesia que
permita contribuir con los objetivos de la investigacion (Determinar la relacion antra la
gestion de la recompensa lolal v el desampefio laboral de los colaboradores de la Ugel
Farrefiafa).

Alentamanta,

Firrnado digilakmente
GLORIA ELIZABETH JIMENEZ PEREZ
DIRECTORA UGEL FERRERAFE
Fecha y hora de process: 17/08/2023 - 14:24:37

E'xis &x una copie 10 e on por Mepioral Lambapeque, spicascn o dispoesio por ' Arf. S e 05
GT-AP)-PFOM e Teroers Dapoaicdn Compisrmeniens Ficel de' 00 5. 028-30M-A0M Su [ ] pomchen T @ Froveia da in
i b fefpa 1 oL o padenics’

YizBo sischoricn da

= ARES OE RECLMSO0S HUMAROS LGEL FERR
JOSE HONKYT FARFAN SALATAN
DO DINADOR DE RECLUMSOS HUMARD S
08 1T 1HET42-0
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Anexo 06: Evidencias de la aplicacion de investigacion (fotografias, imagenes, capturas

de pantalla, enlaces, tablas, figuras, etc.)

71



72



Anexo 07: Resultados descriptivos

Resultados diferenciales

8.1.1.Respecto a la Variable Gestion de la recompensa total

Para el caso del instrumento 1 se considerd un cuestionario de 10 preguntas, el mismo fue

aplicado a 200 colaboradores de una Ugel Ferrefiafe.

Respecto a las preguntas

Tabla 7

Respuesta 1 del instrumento 1

Considero que mi remuneracion es adecuada

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 17 8.5
En desacuerdo 38 19.0
Indiferente 48 24.0
De acuerdo 47 235
Totalmente de acuerdo 50 25.0
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta méas repetida por la poblacion ha sido la de

“Indiferente”, con una frecuencia de 48 casos y un valor porcentual de 24%.

Figura 3

Respuesta 1 del instrumento 1
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Tabla 8

Respuesta 2 del instrumento 1

Conozco cudles son los beneficios sociales que me brinda la organizacion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 27 135
En desacuerdo 20 10.0
Indiferente 8 4.0
De acuerdo 89 445
Totalmente de acuerdo 56 28.0
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblacion ha sido la de “de

acuerdo”, con una frecuencia de 89 casos y un valor porcentual de 44.5%.

Figura 4

Respuesta 2 del instrumento 1

Conozco cuales son los beneficios sociales que me brinda la
organizacion

100 89
80
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desacuerdo acuerdo
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Tabla 9

Respuesta 3 del instrumento 1

Conozco cuales son los planes de jubilacion que me

brinda la organizacion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 38 19.0
En desacuerdo 20 10.0
Indiferente 35 175
De acuerdo 44 22.0
Totalmente de acuerdo 63 315
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblacion ha sido la de “totalmente

de acuerdo”, con una frecuencia de 63 casos y un valor porcentual de 31.5%.

Figura 5

Respuesta 3 del instrumento 1

Conozco cuales son los planes de jubilaci

la organizacion
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Tabla 10

Respuesta 4 del instrumento 1

Considero que me capacitan segun el puesto de trabajo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 20 10.0
En desacuerdo 38 19.0
Indiferente 20 10.0
De acuerdo 41 20.5
Totalmente de acuerdo 81 40.5
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblacion ha sido la de “totalmente

de acuerdo”, con una frecuencia de 81 casos y un valor porcentual de 40.5%.

Figura 6
Respuesta 4 del instrumento 1
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Tabla 11

Respuesta 5 del instrumento 1

Considero que el seguro de salud cubre mis necesidades

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 38 19.0
En desacuerdo 23 115
Indiferente 39 195
De acuerdo 51 255
Totalmente de acuerdo 49 24.5
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblacion ha sido la de “de

acuerdo”, con una frecuencia de 51 casos y un valor porcentual de 25.5%.

Figura7
Respuesta 5 del instrumento 1

Considero que el seguro de salud cubre mis necesidades
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Tabla 12

Respuesta 6 del instrumento 1

Alcanzo un balance entre la vida privada y el trabajo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 20 10.0
En desacuerdo 38 19.0
Indiferente 34 17.0
De acuerdo 58 29.0
Totalmente de acuerdo 50 25.0
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta méas repetida por la poblacion ha sido la de “de

acuerdo”, con una frecuencia de 58 casos y un valor porcentual de 29%.

Figura 8

Respuesta 6 del instrumento 1
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Tabla 13

Respuesta 7 del instrumento 1

En la organizacion se maneja una comunicacion asertiva (clara y efectiva)

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 35 175
En desacuerdo 20 10.0
Indiferente 39 195
De acuerdo 50 25.0
Totalmente de acuerdo 56 28.0
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblacion ha sido la de “totalmente

de acuerdo”, con una frecuencia de 56 casos y un valor porcentual de 28%.

Figura 9

Respuesta 7 del instrumento 1
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Tabla 14

Respuesta 8 del instrumento 1

Me siento conforme con el liderazgo de los jefes y/o altos mandos de la organizacion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 20 10.0
En desacuerdo 35 175
Indiferente 23 115
De acuerdo 86 43.0
Totalmente de acuerdo 36 18.0
TOTAL 200 100.0

Nota Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblacion ha sido la de “de

acuerdo”, con una frecuencia de 86 casos y un valor porcentual de 43%.

Figura 10

Respuesta 8 del instrumento 1
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Tabla 15

Respuesta 9 del instrumento 1

Considero que el reconocimiento publico representa una recompensa positiva en la

organizacion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 32 16.0
En desacuerdo 32 16.0
Indiferente 38 19.0
De acuerdo 50 25.0
Totalmente de acuerdo 48 24.0
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblacion ha sido la de “de

acuerdo”, con una frecuencia de 50 casos y un valor porcentual de 25%.

Figura 11
Respuesta 9 del instrumento 1
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Tabla 16

Respuesta 10 del instrumento 1

Es posible acceder a un ascenso laboral en el trabajo a corto o mediano plazo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 17 8.5
En desacuerdo 40 20.0
Indiferente 17 8.5
De acuerdo 58 29.0
Totalmente de acuerdo 68 34.0
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblacion ha sido la de “totalmente

de acuerdo”, con una frecuencia de 68 casos y un valor porcentual de 34%.

Figura 12
Respuesta 10 del instrumento 1

Es posible acceder a un ascenso laboral en el trabajo a
corto o mediano plazo

80
58
60
40
40 29.0 34.0
17 20.0 17
20 8.5 . 8.5 l
, -
Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

82



Respecto a las dimensiones

Tabla 17

Dimension Recompensa Tangible

Recompensa Tangible

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 196 98%
Poco Eficiente 3 1.5%
Eficiente 1 0.5%
TOTAL 200 100%

Nota. Como se evidencia, la categorizacién mas repetida para el caso de las respuestas de la

poblacion ha sido la de “deficiente” con una frecuencia de 196 casos y un valor porcentual
de 98%.

Figura 13
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Tabla 18

Dimension Recompensa Intangible

Recompensa Intangible

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 106 53%
Poco Eficiente 54 27%
Eficiente 40 20%
TOTAL 200 100%

Nota. Como se evidencia, la categorizacién mas repetida para el caso de las respuestas de la
poblacion ha sido la de “deficiente” con una frecuencia de 106 casos y un valor porcentual

de 53%.

Figura 14
Dimension Recompensa Intangible
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Tabla 19

Variable Gestion de la Recompensa Total

Gestién de la Recompensa Total

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 118 59%
Poco Eficiente 67 29%
Eficiente 15 1%
TOTAL 200 100%

Nota. Como se evidencia, la categorizacion mas repetida para el caso de las respuestas de la

poblacion ha sido la de “deficiente” con una frecuencia de 118 casos y un valor porcentual

de 59%.

Figura 15
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8.1.2. Respecto a la VVariable Desempefio laboral

Para el caso del instrumento 2 se considerd un cuestionario de 15 preguntas, el mismo fue

aplicado a 200 colaboradores de una Ugel Ferrefiafe.

Respecto a las preguntas

Tabla 20

Respuesta 1 del instrumento 2

En la organizacién percibo un buen nivel de comunicacion

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 37 18.5
En desacuerdo 27 13.5
Indiferente 46 23.0
De acuerdo 56 28.0
Totalmente de acuerdo 34 17.0
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta méas repetida por la poblacion ha sido la de “de

acuerdo”, con una frecuencia de 56 casos y un valor porcentual de 28%.

Figura 16

Respuesta 1 del instrumento 2
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Tabla 21

Respuesta 2 del instrumento 2

En la organizacion percibo que se sabe trabajar en equipo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 30 15.0
En desacuerdo 46 23.0
Indiferente 4 2.0
De acuerdo 95 475
Totalmente de acuerdo 25 12.5
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta méas repetida por la poblacion ha sido la de “de

acuerdo”, con una frecuencia de 95 casos y un valor porcentual de 47.5%.

Figura 17
Respuesta 2 del instrumento 2
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Tabla 22

Respuesta 3 del instrumento 2

En la organizacion percibo que mis jefes tienen capacidad para tomar decisiones

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 57 28.5
En desacuerdo 65 325
Indiferente 12 6.0
De acuerdo 11 5.5
Totalmente de acuerdo 55 27.5
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblacion ha sido la de “en

desacuerdo”, con una frecuencia de 65 casos y un valor porcentual de 32.5%.
Figura 18

Respuesta 3 del instrumento 2
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Tabla 23

Respuesta 4 del instrumento 2

En la organizacion existe la capacidad para solucionar problemas y conflictos

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 35 17.5
En desacuerdo 84 42.0
Indiferente 47 23.5
De acuerdo 34 17.0
Totalmente de acuerdo 0 0
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblacion ha sido la de “en

desacuerdo”, con una frecuencia de 84 casos y un valor porcentual de 42%.

Figura 19
Respuesta 4 del instrumento 2
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Tabla 24

Respuesta 5 del instrumento 2

En la organizacion se brinda atencion rapida a los clientes

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 31 15.5
En desacuerdo 87 435
Indiferente 26 13.0
De acuerdo 41 20.5
Totalmente de acuerdo 15 7.5
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta méas repetida por la poblacion ha sido la de “en

desacuerdo”, con una frecuencia de 87 casos y un valor porcentual de 43.5%.

Figura 20
Respuesta 5 del instrumento 2
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Tabla 25

Respuesta 6 del instrumento 2

En la organizacion se atiende con amabilidad

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 47 23.5
En desacuerdo 15 7.5
Indiferente 72 36.0
De acuerdo 45 22.5
Totalmente de acuerdo 21 10.5
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblacion ha sido la de

“indiferente”, con una frecuencia de 72 casos y un valor porcentual de 36%.

Figura 21

Respuesta 6 del instrumento 2
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Tabla 26

Respuesta 7 del instrumento 2

En la organizacion se han implementado buenas practicas para reducir las quejas

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 27 135
En desacuerdo 20 10.0
Indiferente 60 30.0
De acuerdo 37 18.5
Totalmente de acuerdo 56 28.0
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblacion ha sido la de

“indiferente”, con una frecuencia de 60 casos y un valor porcentual de 30%.

Figura 22

Respuesta 7 del instrumento 2
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Tabla 27

Respuesta 8 del instrumento 2

En la organizacion se establecen relaciones de confianza con los clientes

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 16 8.0
En desacuerdo 49 24.5
Indiferente 41 20.5
De acuerdo 77 38.5
Totalmente de acuerdo 17 8.5
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblacion ha sido la de “de

acuerdo”, con una frecuencia de 77 casos y un valor porcentual de 38.5%.

Figura 23
Respuesta 8 del instrumento 2
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Tabla 28

Respuesta 9 del instrumento 2

En la organizacion percibo que los colaboradores cuentan con la experiencia y el
conocimiento técnico necesarios para desarrollar las actividades laborales

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 17 8.5
En desacuerdo 38 19.0
Indiferente 48 24.0
De acuerdo 47 235
Totalmente de acuerdo 50 25.0
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblaciéon ha sido la de

“Indiferente”, con una frecuencia de 48 casos y un valor porcentual de 24%.

Figura 24

Respuesta 9 del instrumento 2
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Tabla 29

Respuesta 10 del instrumento 2

En la organizacion percibo que se es proactivo (tener iniciativa y capacidad para
anticiparse a problemas) a la hora de desarrollar las actividades laborales

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 27 135
En desacuerdo 20 10.0
Indiferente 8 4.0
De acuerdo 89 445
Totalmente de acuerdo 56 28.0
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblacion ha sido la de “de

acuerdo”, con una frecuencia de 89 casos y un valor porcentual de 44%.

Figura 25

Respuesta 10 del instrumento 2

100
80
60
40
20

En la organizacién percibo que se es proactivo (tener
iniciativa y capacidad para anticiparse a problemas) a la
hora de desarrollar las actividades laborales.

27
135

Totalmente en
desacuerdo

20 10.0
-

En desacuerdo

8 40
[ p—

Indiferente

89

445

De acuerdo

56

28.0

Totalmente de

acuerdo

95



Tabla 30

Respuesta 11 del instrumento 2

En la organizacion existe la capacidad de ensefiar/entrenar a otros

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 38 19.0
En desacuerdo 20 10.0
Indiferente 35 175
De acuerdo 44 22.0
Totalmente de acuerdo 63 315
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblacion ha sido la de “totalmente

de acuerdo”, con una frecuencia de 63 casos y un valor porcentual de 31.5%.

Figura 26
Respuesta 11 del instrumento 2
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Tabla 31

Respuesta 12 del instrumento 2

En la organizacion se trabaja con efectividad la gestion de los distintos trabajos y/o

proyectos

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 38 19.0
En desacuerdo 23 115
Indiferente 39 19.5
De acuerdo 51 255
Totalmente de acuerdo 49 245
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblacion ha sido la de “de

acuerdo”, con una frecuencia de 51 casos y un valor porcentual de 25.5%.

Figura 27

Respuesta 12 del instrumento 2
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Tabla 32

Respuesta 13 del instrumento 2

En la organizacion se cumple el cronograma de actividades

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 20 10.0
En desacuerdo 38 19.0
Indiferente 34 17.0
De acuerdo 58 29.0
Totalmente de acuerdo 50 25.0
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblacion ha sido la de “de

acuerdo”, con una frecuencia de 58 casos y un valor porcentual de 29%.

Figura 28

Respuesta 13 del instrumento 2
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Tabla 33

Respuesta 14 del instrumento 2

Considero que los plazos para la ejecucion de actividades me permiten completarlas a

cabalidad

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 35 175
En desacuerdo 20 10.0
Indiferente 39 19.5
De acuerdo 50 25.0
Totalmente de acuerdo 56 28.0
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblacion ha sido la de “totalmente

de acuerdo”, con una frecuencia de 56 casos y un valor porcentual de 28%.

Figura 29
Respuesta 14 del instrumento 2
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Tabla 34

Respuesta 15 del instrumento 2

En la organizacion soy productivo con los recursos que manejo

Respuesta Frecuencia Porcentaje
Totalmente en desacuerdo 20 10.0
En desacuerdo 35 175
Indiferente 23 115
De acuerdo 86 43.0
Totalmente de acuerdo 36 18.0
TOTAL 200 100.0

Nota. Como se evidencia, la respuesta mas repetida por la poblacion ha sido la de “de

acuerdo”, con una frecuencia de 86 casos y un valor porcentual de 43%.

Figura 30

Respuesta 15 del instrumento 2
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Respecto a las dimensiones

Tabla 35
Dimension Habilidades

Habilidades
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 87 44%
Poco Eficiente 68 34%
Eficiente 45 23%
TOTAL 200 100%

Nota. Como se evidencia, la categorizacion mas repetida para el caso de las respuestas de la

poblacion ha sido la de “deficiente” con una frecuencia de 87 casos y un valor porcentual de

44%.

Figura 31
Dimension Habilidades
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Tabla 36

Dimension Servicio al Cliente

Servicio al Cliente

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 141 71%
Poco Eficiente 29 15%
Eficiente 30 15%
TOTAL 200 100%

Nota. Como se evidencia, la categorizacion mas repetida para el caso de las respuestas de la

poblacion ha sido la de “deficiente” con una frecuencia de 141 casos y un valor porcentual

de 71%.

Figura 32
Dimension Servicio al Cliente
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Tabla 37

Dimension Conocimiento

Conocimiento

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 155 78%
Poco Eficiente 24 12%
Eficiente 21 11%
TOTAL 200 100%

Nota. Como se evidencia, la categorizacion mas repetida para el caso de las respuestas de la

poblacion ha sido la de “deficiente” con una frecuencia de 155 casos y un valor porcentual

de 78%.

Figura 33
Dimension Conocimiento
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Tabla 38

Dimension Rendimiento

Rendimiento
Frecuencia Porcentaje
Deficiente 95 48%
Poco Eficiente 46 23%
Eficiente 59 30%
TOTAL 200 100%

Nota. Como se evidencia, la categorizacion mas repetida para el caso de las respuestas de la

poblacion ha sido la de “deficiente” con una frecuencia de 95 casos y un valor porcentual de

48%.

Figura 34
Dimension Rendimiento
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Respecto a la Variable

Tabla 39
Variable Desempefio Laboral

Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 130 65%
Poco Eficiente 22 11%
Eficiente 48 24%
TOTAL 200 100%

Nota. Como se evidencia, la categorizacion mas repetida para el caso de las respuestas de la
poblacion ha sido la de “deficiente” con una frecuencia de 130 casos y un valor porcentual

de 65%.

Figura 35
Variable Desempefio Laboral
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