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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación entre la gestión de la 

recompensa total y el desempeño laboral de los colaboradores de la Ugel Ferreñafe. La 

metodología utilizada fue cuantitativa, no experimental con su diseño correlacional. La 

población en estudio fue conformada por 200 colaboradores de la Ugel a quienes se les aplicó 

un cuestionario de alta validez y consistencia interna, entre los resultados se reportó una 

correlación entre la gestión de la recompensa total y desempeño laboral de tipo alta y 

significativa. El valor estadístico que sustenta la afirmación es la Rho de spearman de 0.824. 

Este dato revela que mientras mayor sea la gestión de la recompensa total, mayor será el 

desempeño laboral de los colaboradores de la Ugel Ferreñafe. Finalmente se tiene por 

conclusión que existe una correlación de grado significativo y tipo positiva y alta entre la 

Gestión de la recompensa total y el Desempeño Laboral. 

 

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

Intangible y el Desempeño 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 Ferreñafe 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 Ferreñafe 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. INTRODUCCIÓN 

1.1 Realidad Problemática 

En el mundo empresarial actual, las empresas están constantemente buscando maneras de 

mejorar el desempeño laboral de sus empleados. El desempeño 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 organización. Las empresas han adoptado 

diferentes métodos y planes para maximizar el desempeño laboral. Uno de estos métodos es 

el establecimiento de objetivos claros y desafiantes para los empleados. Cuando se 

establecen metas específicas y alcanzables, los empleados se sienten más 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 desempeño 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 retroalimentación efectiva y la evaluación del 

desempeño también son herramientas importantes para mejorar el desempeño laboral. Al 

proporcionar comentarios y sugerencias constructivas a los empleados, se pueden identificar 

áreas de mejora y desarrollar planes de acción para abordarlas. La gestión de la recompensa 

total es otro factor importante en la mejora del desempeño laboral. Al ofrecer un paquete de 

compensación 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 motivación en relación 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 planificación 

estratégica dentro de la organización, 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 dueños de 

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

en la empresa .   

Las empresas siempre buscan diferentes medios para mejorar la gestión del recurso humano, 

y la satisfacción laboral es un aspecto importante en el desempeño de los empleados. Los 

trabajadores pueden experimentar inconvenientes en su ambiente laboral, como la 

desmotivación y la falta de preparación, lo que puede tener un impacto tanto positivo como 

negativo en su desempeño 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 satisfacción laboral, una mayor productividad y una 

reducción en la rotación del personal. Además, la capacitación 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 motivación 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 comunicación tuvieron impactos en las actitudes 

de los empleados y en su desempeño. Además, la problemática se aprecia que el 37% de 

personas indica que su desempeño no es el esperado por razones de adaptación al cambio en 

el trabajo que desarrollan. El estudio de Ramos-Villagrasa et al. (2019) muestra al 

desempeño en el trabajo como un fenómeno complejo a ser abordado de diferentes maneras 

dependiendo de nuestros propósitos.  

Nacional 

Colque (2022) en un estudio realizado en Tacabamba, se obtuvo con datos que un 71% se 

encuentran en nivel bueno de desempeño, un 30% regular; esto se genera debido a un 

deficiente desempeño, así como en ocasiones no se desarrolla una buena atención; 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 motivación, por parte de sus jefes 

como también entre compañeros de trabajo. 

Por su parte Espinoza (2022) describe que, el 75% de los empleados tienen un nivel bajo y 

regular en relación al desempeño laboral estos son generados porque presentan cefaleas, 

desánimo laboral, así como también una gran desmotivación para el cumplimiento de sus 

tareas generando un desempeño negativo en el trabajo. 
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Asimismo, Candia (2022) en su estudio evidenció distintas deficiencias en los colaboradores 

para el desempeño 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 desempeñan 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 motivación dando como resultado una menor 

productividad laboral, estos factores llevan a que un 90% digan que el desempeño 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 líder que oriente y guíe 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 pública buscando ofrecer 

calidad a la sociedad esperada en los bienes y servicios públicos. También se identificó que 

el 70% admite tener un desempeño regular.  

Regional  

Bazán y Chanamé (2022) describen que en lo que respecta al nivel de desempeño 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 ánimo 

que lleva a la falla de la comunicación interna entre compañeros y superiores. Así mismo, 

los autores señalan 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 

sensación de hartazgo cree conflictos de violencia.  

Según Sánchez y Arroyo (2022) los trabajadores realizan conductas a modo de reacción para 

determinados estímulos del ambiente, a la vez, estos poseen sus propias apreciaciones, las 

cuales pueden ser la desconfianza autónoma en los colaboradores. Esta situación se aprecia 

tanto en entidades del Estado y privadas, no obstante el estudio se realizó en una 

Municipalidad de un distrito de Chiclayo, donde se evidenció que servidores públicos no 

tienen un desempeño esperado debido a la carencia de planes estratégica y la deficiente 

definición 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 medición del desempeño se determinada 

para que la compañía logre sus objetivos y metas planteadas, sin embargo, el 

desconocimiento de la gestión 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 desempeño mejor. Asimismo, el personal admite que no se siente motivado 

porque no existe una gerencia definida para definir los objetivos y orientar a la organización 

en busca de alcanzar metas y objetivos. 

Desde otra perspectiva, Balcázar (2021) admite que la falta de comunicación y publicación 

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 

desempeño, el 37% considera que se puede lograr mejores resultados, pero no siente el apoyo 

necesario para el desempeño. También admiten que, la crisis económica 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 desempeño de los usuarios y personas que 

acuden a realizar trámites 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 motivación laboral se presenta como un obstáculo fundamental. Al respecto, 

se ha identificado que un preocupante 70% de los gerentes de áreas no logran fomentar un 

ambiente que estimule la motivación y el compromiso entre sus colaboradores. Esta carencia 

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

Otro factor crítico se relaciona con el perfil de las personas que trabajan en la Ugel. Un 

significativo 60% de los empleados se encuentra en esta institución por necesidad 

económica, sin un verdadero interés o afinidad por la gestión pública. Además, 

aproximadamente un 40% de los trabajadores no posee las capacidades adecuadas para los 

puestos que ocupan, asumiendo funciones para las cuales no están debidamente preparados. 

Esta situación contribuye a que no logren el desempeño 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 desafío 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 cómo la entidad pública puede contribuir al crecimiento profesional, familiar y 

social de cada uno. La falta de este enfoque integral se traduce en una reducción de las 

posibilidades de un mejor desempeño por parte de los colaboradores. 

Además, la carencia de oportunidades de capacitación es una barrera clave para un 

rendimiento óptimo. Un elevado porcentaje de trabajadores se ve limitado por bajos salarios 

que dificultan su acceso a la educación y la formación para adquirir nuevas habilidades y 

competencias. Esta situación se agrava aún más debido a la falta de compromiso por parte 

de algunos empleados en la búsqueda de un trabajo más satisfactorio y en la búsqueda de 

oportunidades de ascenso. 

1.2 Formulación del problema  

Problema General: 

¿Cuál es la relación entre la gestión de la recompensa total y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Ugel Ferreñafe? 

Problemas Específicos: 

 ¿Cuál es la recompensa tangible e intangible que caracteriza a los colaboradores de la Ugel 

Ferreñafe?  

¿Cuál es el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la Ugel Ferreñafe? 

1.3 Objetivos 

1.3.1 Objetivo General 

Determinar la relación entre la gestión de la recompensa total y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la Ugel Ferreñafe. 

1.3.2 Objetivos Específicos 

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

Ugel Ferreñafe. 

Identificar el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la Ugel Ferreñafe. 
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1.4 Hipótesis  

Hipótesis General: 

La gestión de la recompensa total se relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores 

de la Ugel Ferreñafe. 

Hipótesis Especificas: 

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

Ferreñafe.  

Existe altos niveles de desempeño laboral de los colaboradores de la Ugel Ferreñafe. 
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II. MARCO TEÓRICO 

2.1 Trabajos previos 

A nivel internacional, Müller (2020) tuvo en fin de explicar los conceptos principales que 

forman parte del modelo de recompensas, así como evaluar la relación del desempeño y el 

compromiso del trabajador. Para esto se realizó un análisis bibliográfico exhaustivo acerca 

de los diferentes modelos de recompensas según la definición de diversos autores. 

Asimismo, se realizó una comparación entre los diferentes modelos de recompensas totales 

que aparecen en la investigación. A través de la investigación se concluyó que, si bien cada 

autor difería en los diferentes componentes de su esquema, todos concordaron que estos 

componentes debían ir dirigidos a lograr la satisfacción y motivación del trabajador. De la 

misma manera, la autora descubrió que la estrategia de recompensas totales comprende todas 

aquellas compensaciones, beneficios, desarrollo y entorno laboral de los trabajadores. 

Asimismo, se encuentra que la intención del modelo es enfocarse en el compromiso y 

desempeño; añadiendo que un empleado que se encuentra satisfecho con su trabajo y con las 

oportunidades que le presenta la empresa desempeñará mejor sus labores y tareas dentro de 

la empresa.  

En República Dominicana, Zapata (2022) desarrolló una investigación con el fin de diseñar 

un sistema integral de compensación y beneficios para satisfacer las necesidades 

emocionales y económicas de los colaboradores de una empresa local. Para llevar a cabo el 

estudio se realizó una encuesta a 24 trabajadores, de los cuales 20 fueron colaboradores y 2 

fueron directivos y 2, supervisores, asimismo, para efectos de la investigación, se aplicó una 

entrevista a los gerentes administrativos con el fin de señalar qué aspectos resultan esenciales 

para la satisfacción. Se encontró que el sistema de beneficios y compensaciones resulta 

fundamental para la empresa ya que es uno de los motivadores más importantes de los 

colaboradores y aumenta su satisfacción y desempeño en la empresa. Por otro lado, se halló 

que los colaboradores tenían un alto nivel de insatisfacción (45.8%) con el plan de 

compensación; y por otro lado, el 50% respondió que el plan no se ajustaba a sus 

necesidades. Finalmente, el 100% mencionó que desearía tener otro tipo de beneficios, 

principalmente un aumento de sueldo. De esta manera, el autor planteó un diseño de sistema 

que resultará más provechoso para los trabajadores, incluyendo bonos y días libres por el 

nacimiento de un hijo, por matrimonio y en la época escolar, entre otros.  



21 

 

Parra et al. (2021) problematizaron la relevancia de un sistema de compensaciones, cuando 

este se encuentra en concordancia con los objetivos de la empresa, así como con su estrategia 

organizacional y su gestión de personal. De esta manera realizan una búsqueda bibliográfica 

acerca de las compensaciones o recompensas que le puede otorgar la empresa a sus 

trabajadores, monetarias y no monetarias; especificando la relación que estas 

compensaciones tienen con la gestión de personal, así como su efecto en los colaboradores. 

Así, concluye que según los objetivos que tenga la organización, se debe crear y aplicar un 

sistema de compensaciones que beneficien a los trabajadores y que permitan la retribución, 

reconocimiento y retroalimentación de la organización a sus colaboradores, según su 

desempeño. De esta manera, el sistema de compensación 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 desempeño laboral. Por otro lado, el autor encuentra que aquellos 

colaboradores que trabajen con menor satisfacción y entusiasmo perjudicarán 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 medía la percepción de los empleados de varias empresas industriales 

de cuero, con respecto a ambas variables, de esta manera se consiguió la participación de 

384 trabajadores. Por medio de las respuestas se encontró que gran parte de los colaboradores 

no poseía motivación para realizar su trabajo, lo que estaba afectando su rendimiento y se 

determinó una necesidad de mejorar y aplicar nuevos sistemas de recompensa total. 

Finalmente, cabe resaltar que los empleados encuestados señalaron que mientras mejor sea 

la recompensa, mejor sería el rendimiento y desempeño.  

Salazar et al. (2019) tuvieron el fin de evaluar la correlación del sistema de recompensa total 

y el compromiso laboral de los trabajadores, así como su desenvolvimiento en el puesto. De 

la misma manera, el estudio desea determinar si la percepción acerca de la recompensa total 

afecta su compromiso y rendimiento laboral. Para efectos del estudio, el autor utilizó un 

diseño de investigación cuantitativo y transversal, y aplicó 315 cuestionarios aplicados a los 

colaboradores de dos empresas bancarias. Por medio de los resultados se concluyó que, las 

recompensas tenían un efecto motivador en los trabajadores, siendo las recompensas 

intrínsecas que predecía 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 
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trabajo y la vida (β =0 .31, p<.01) y las motivaciones extrínsecas (β =-0 .25, p<.01). Cabe 

resaltar que tomando en cuenta del error beta (β), son las motivaciones intrínsecas las que 

mayor significancia presentan. Por otro lado, se encontró que existía una diferencia de grado 

significativa entre las categorías 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 desempeño laboral.  

Con respecto al nivel nacional Cruzado y Tejada (2019) realizaron una para medir la 

incidencia de motivación frente a la productividad en una oficina de recursos humanos en la 

provincia de Cajamarca. Para esto, el autor utilizó un diseño metodológico transversal y no 

experimental aplicado, con nivel exploratorio y descriptivo-correlacional. Por otro lado, el 

autor usó un muestreo no probabilístico de conveniencia con una muestra formada por 70 

trabajadores de la empresa, a quienes se les aplicó una encuesta. El análisis arrojó que la 

motivación sí repercute positivamente en el rendimiento de los trabajadores, asimismo, se 

encontró que los factores intrínsecos y extrínsecos son esenciales para el efecto positivo en 

el desempeño laboral de los trabajadores. Asimismo, se encontró una relación de correlación 

positiva media (0.519) entre las variables, por lo que, a mayor nivel de motivación, mayor 

resultaba el desempeño laboral de los trabajadores. De la misma manera, en el examen de 

X2 se encontró un valor p:0.040, lo que refiere que existe asociación entre la motivación y 

el desempeño laboral de los trabajadores. 

Por otro lado, Quiroz (2019) tuvo la intención de medir la relación de motivación y el 

desempeño de trabajadores de una oficina de Piura. Para esto, aplicó un método de enfoque 

cuantitativo y descriptivo. Por lo que, la recopilación de la información necesaria se dio por 

medio de un cuestionario a los 19 trabajadores de la empresa; cabe mencionar que este 

cuestionario fue validado por expertos, así como por el instrumento Alpha de Cronbach. Por 

medio del procesamiento de la información se determinó que no existe relación entre las 

variables, ya que se encontró un R de Spearman de 0.045 y un valor de p de 0.855; de la 

misma manera, no se halló correlación entre ninguna de las dimensiones y la variable de 

desempeño laboral.  

Ramos (2022) el fin de la investigación fue analizar cómo los factores motivacionales 

influyen en el desempeño laboral. Para lograr este objetivo, la autora empleó un diseño de 

investigación no experimental y transversal. Se elaboró un cuestionario de 36 preguntas para 

la recolección de datos. Los resultados indicaron que los factores motivacionales tenían una 
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influencia moderada (57.58%) en el desempeño laboral, así como una correlación 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 desempeño de los 

trabajadores. Además, la autora observó que tanto los factores extrínsecos como los 

intrínsecos influyen moderadamente en los trabajadores, con un 62.12% y un 59.09%, 

respectivamente.  

Lizana y Samamé (2021) tuvieron el  propósito de establecer la relación entre la motivación 

y el rendimiento laboral de los colaboradores de una compañía de seguros ubicada en 

Miraflores. Para ello, el autor empleó un diseño no experimental de corte transversal y de 

naturaleza descriptiva cuantitativa. El autor utilizó instrumentos de medición para recolectar 

datos de una muestra de 141 trabajadores. Los resultados del análisis revelaron una 

correlación significativa y positiva entre la motivación y el desempeño laboral. También se 

encontró que los trabajadores necesitan tanto la motivación intrínseca como la extrínseca 

para lograr un mejor rendimiento. No obstante, se observó una prevalencia de la motivación 

intrínseca en los trabajadores.  

Navarro (2022) realizó su investigación en Huancayo con la intención de medir la relación 

entre motivación y rendimiento en trabajadores administrativos. Para lo que desarrolló su 

investigación con un diseño cuantitativo y descriptivo. La muestra fue de 36 colaboradores 

administrativos de una institución local. Por medio del procesamiento de datos se halló una 

correlación 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 

motivación de los trabajadores, también aumentará el desempeño laboral.  

En lo que refiere a lo local, Burga y Wiesse (2018) quisieron explorar la relación entre 

motivación y desempeño laboral de trabajadores administrativos de una compañía industrial. 

Los autores usaron una metodología cuantitativa, transversal descriptiva; para efectos de la 

investigación se realizó una encuesta a 17 personas. Por medio del análisis de resultados se 

encontró que existe una relación significativa, con un valor de significancia de p: 0.010; 

siendo esta relación 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 motivación generó un buen 

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

Lizana y Samamé (2021) realizaron una investigación cuyo fin fue diseñar una estrategia de 

motivación que permitiera mejorar el rendimiento laboral de los docentes de una institución 
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educativa en Chiclayo. Para efectos de la investigación se realizó el estudio con un diseño 

descriptivo-propositivo y se recolectaron los datos necesarios a través de una guía de 

observación, y un cuestionario estructurado acerca del desempeño laboral a los 20 docentes 

de la institución. Se encontró que, al menos, el 20% de los trabajadores no había desarrollado 

las competencias necesarias para su puesto y el 40% afirmó no haber sentido compromiso 

con la organización educativa. Por otro lado, el 55% afirmó haber sentido satisfacción 

laboral a veces y el 35% sostuvo nunca haber estado realmente satisfecho en la organización. 

Habiendo encontrado estos resultados, se planteó el diseño de un nuevo plan de motivación 

en el que se especificara el desarrollo de diversas actividades como implementación de 

programas de reconocimiento, plan de desarrollo de habilidades y relaciones interpersonales, 

entre otros. Finalmente, concluyeron que aquellos docentes que no sentían motivación por 

su trabajo tenían una limitación en su desempeño laboral.  

Bugarin y Victoria (2021) realizaron una investigación con el objetivo de su investigación 

el definir la relación entre la variable de clima organización y el desempeño laboral. Para 

esto, utilizó un enfoque cuantitativo de diseño descriptivo-correlacional, y aplicó un 

cuestionario a 63 colaboradores administrativos de la de la Municipalidad Distrital José 

Leonardo Ortiz, Por medio del procesamiento de los resultados se encontró que los 

colaboradores señalaron que el clima organización era regular con 74.60%, mientras que 

afirmaron que el desempeño laboral también era regular, con un puntaje de 82.54%. De la 

misma manera, se encontró una correlación positiva alta entre las variables con un puntaje 

de correlación de Spearman de 0.761. Con respecto a las dimensiones, se encontró que solo 

hay una relación significativa positiva entre la dimensión de tipo de recompensa con la 

eficacia del personal con una correlación de 0.510. 

Rumiche (2020) desarrolló su estudio con el objetivo de sugerir un modo de gestión 

enfocado en mejorar el desempeño de los trabajadores de la MDP. Para esto utilizó un 

método descriptivo, básico y cuantitativo con diseño no experimental. Se recurrió también a 

la encuesta dirigida. Se concluyó que el nivel de desempeño 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 desempeño. Tomando en cuenta todo lo encontrado, 

el autor desarrolló un modelo de gestión basado en mejorar el desempeño laboral de la 

municipalidad.  
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Vega (2020) realizó su trabajo con el fin de encontrar la correlación de la compensación de 

tipo económica y la satisfacción laboral de una compañía chiclayana. Para esto llevo a cabo 

un estudio correlacional con diseño no experimental y trabajó con una muestra de 177 

colaboradores a los cuales aplicó 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 relación directa y significativa entre las variables de 

compensación económica y compensación emocional; asimismo, se encontraron valores de 

p: 0.000 y r: 0.800, por lo que se afirma una relación directa y significativa entre la 

compensación económica y satisfacción laboral. Finalmente, se hallaron valores de p: 0.000 

y r: 0.844, por lo que se concluye una relación directa y significativa entre la compensación 

emocional y la satisfacción laboral. Por lo que, se afirmó que mientras que la empresa 

continuará mejorando los tipos de compensación, la satisfacción laboral de los colaboradores 

iba a aumentar, de la misma manera, si se ofrecía una mayor compensación económica, esto 

generaba una mayor compensación emocional. 

2.2 Teorías relacionadas al tema 

Para el caso de este marco teórico, se realizará una definición detallada de las dos variables 

de trabajo Gestión de la recompensa total y Desempeño laboral. A la vez, por cada variable 

analizada y definida, se presentarán las dimensiones consideradas necesarias. 

Gestión de la recompensa total  

La noción de la recompensa total nació alrededor de los años noventa como respuesta a las 

diversas reflexiones que se tenía sobre la retribución 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 línea, 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 compensación total se entiende al grupo de elementos retributivos que recibe el 

trabajador como compensación por su trabajo. Dichos elementos nunca se limitan 

exclusivamente a incentivos de tipo monetario, sino que también se contemplan 

recompensas no económicas, las cuales llegan a juegan un papel crucial para con la 

identificación del colaborador (Flores, 2019). En ese sentido, la compensación total se 

compone por los diversos modos de retribución que una empresa les ofrece a sus 

colaboradores. Todo esto quiere decir que, cada vez más, en las organizaciones se contempla 
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la prioridad de matizar más las políticas retributivas y la composición de los paquetes 

retributivos estandarizados, ya que la práctica ha demostrado que estos no funcionan 

adecuadamente y terminan siendo un factor de riesgo que incentiva a la renuncia de un 

colaborador (Martínez et al., 2018).  

Según los autores Cortés et al. (2020) se diseñan diversos planes de compensación para cada 

generación de empleados, lo cual significa que se personalizan con el máximo de beneficios 

en función de las preferencias, circunstancias personales y la etapa de la vida de los 

empleados. En ese sentido, se aprecia que la sola compensación total no puede operar por sí 

misma si no hay detrás de ella un plan de gestión guíe trace las metas y formas de proceder. 

Es así que autores como Davidescu et al. (2020) hablan de la gestión de la recompensa total 

como un todo que ayuda a las empresas a maximizar el desempeño y productividad de sus 

empleados por medio de distintos estímulos. 

Por otro lado, es necesario señalar que la compensación total, al igual que todas las variables 

que se usan para la investigación, puede ser comprendida de mejor forma a través de su 

segmentación en dimensiones de estudio. Se espera que las dimensiones hagan posible una 

mejor comprensión del tema como consecuencia de una revisión de las partes. Dentro de las 

dimensiones, según autores como Ollero et al. (2021) se consideran las siguientes: 

recompensa tangible e intangible. 

 En lo referente a la dimensión de recompensas tangibles, Koo et al. (2020) señalan 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, además de que se usa 

también como estimulante para que los trabajadores se motiven a seguir mejorando. Esta 

dimensión se compone de los indicadores de remuneración, beneficios sociales, planes de 

jubilación, capacitación, salud y equipamiento. El primer indicador hace referencia a las 

recompensas de tipo económicas que la empresa ofrece a los empleados; el segundo 

indicador, a los beneficios sociales adicionales al sueldo, el tercero, a los distintos sistemas 

de jubilación ofrecidos, el cuarto a las capacitaciones, mentorías realizadas a los 

colaboradores, el cuarto, a las prestaciones de salud que se le ofrece a un empleado; y el 

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

En lo referente a la dimensión de recompensas intangibles, Ramos et al. (2019) señalan 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, además de que se usa también como estimulante para que los trabajadores se 

motiven a seguir mejorando. Esta dimensión se compone de los indicadores de balance vida-

trabajo, comunicación asertiva, liderazgo y ascenso laboral. El último 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 síntesis, hay que señalar que la variable de gestión de la compensación total hace 

referencia al paquete de elementos el trabajador recibe como retribución 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 teorías que sustentan esta variable, se ha encontrado la teoría del 

entorno y su relación con las condiciones laborales y su motivación. La teoría, según Saldaña 

et al. (2019) dicha teoría aplicada al mundo empresarial hace referencia a que las condiciones 

de convivencia y 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 creación de condiciones estables y 

confortables para que ellos puedan seguir laborando, ya que la misma teoría advierte que el 

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

Otra de las teorías que sustenta esta variable es la teoría de la relación entre la recompensa 

y la productividad. La misma ha sido trabajada por los autores Galan et al. (2020) refiere de 

que, a una mejor compensación 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 estímulos que son de su 

agrado. Cabe precisar que, dentro del abordaje teórico de esta teoría, los autores señalan que 

la productividad no es infinita, ya que los mismos trabajadores cambian sus motivaciones y 

deseos de forma constante, razón por la que las empresas y empleadores deben estar en 

constante innovación en lo que refiere a sus estímulos, pues el hecho de que la productividad 

se maximice de esta forma hace que los costos productivos no se ven alterados de forma 

drástica (Bouranta et al., 2019). 

La última teoría que se encontró 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 satisfacción 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 teórico de esta teoría, el autor señala que este recurso no 

puede usarse de forma exagerada, ya que hacerlo llevaría a la monotonía 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). 

Desempeño laboral 

La variable de desempeño laboral debe entenderse como una categoría 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 sí, estos son la eficiencia, eficacia o efectividad que 

un empleado tiene para con su trabajo.  

Según Llerena (2019), para conseguir una visión más amplia del funcionamiento de una 

institución o empresa, se hace necesario medir objetivamente el desempeño 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 desempeño, mecanismo 

que al final, deben arrojar resultados objetivos para que con ellos se pueda analizar la 

realidad y proponer rutas de trabajo.  

El desempeño laboral, al igual que todas las variables que se usan para la investigación, 

puede ser comprendida de mejor forma a través de su segmentación en dimensiones de 

estudio. Se espera que las dimensiones hagan posible una mejor comprensión del tema como 

consecuencia de una revisión de las partes. Dentro de las dimensiones, según autores como 

González y Becerra (2021) se consideran las siguientes: Habilidades, Servicio al cliente, 

Conocimiento y Rendimiento.  

En lo referente a las habilidades, Mori y Bardales (2020) señalan que por habilidad se 

entiende a la capacidad que uno posee para realizar de forma adecuada una determinada 

actividad, la misma puede ser física o mental. En esa línea, se puede ver que la dimensión 

apela a determinadas aptitudes específicas 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 rápida y eficiente, estas se vinculan con el destrezas sociales o manuales. 

En otras palabras, se puede decir que todo lo que forme parte de nuestra personalidad será 
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parte de las habilidades, a la vez que, las destrezas estarán más ligadas a la práctica. Todo 

esto quiere decir que, si por habilidad entendemos a la predisposición de una persona por 

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

Por otro lado, en función de la dimensión 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 dimensión se conforma por el indicador de 

número 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) señalan que por 

la misma se entiende al interés que un trabajador desarrolla por su trabajo. En esa línea, se 

puede ver que la dimensión apela a los deseos que el empleador debe de tener para realizar 

sus deberes. Asimismo, esta dimensión se conforma por los indicadores competencias 

técnicas y la proactividad que el empleado muestra para con su trabajo y compañeros. 

Finalmente, en lo referente a la dimensión de rendimiento, Mori y Bardales (2020) señalan 

que por esta se entiende a los volúmenes de producción 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 planificación que los colaboradores tienen. En la misma línea, 

el autor menciona que esta dimensión se conforma por el número de gestiones realizadas y 

el grado de cumplimiento. 

A modo de síntesis, hay que señalar que la variable de gestión de la compensación total es 

mejor comprendida a través de sus dimensiones: Habilidades, servicio al cliente, 

conocimiento y rendimiento. 

En lo que refiere a las teorías que sustentan esta variable, se ha encontrado que la teoría del 

entorno también ayuda a dar sustento a la misma, ya que guarda una relación con el 

desempeño laborales. La teoría, según Balcázar (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 creación de condiciones estables y confortables 

para que ellos puedan seguir laborando, ya que la misma teoría advierte que el entorno es 

uno de los pilares que trunca la productividad y desempeño de los empleados. 
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Otra de las teorías que sustenta esta variable es la teoría de la relación entre las recompensas 

sociales y el desempeño. La misma ha sido trabajada por los autores Manjarrez et al. (2020), 

quienes refieren de que mientras existan compensación laboral ligadas al reconocimiento 

social y las oportunidades de desarrollo personal, los colaboradores tendrán mejor 

motivación para auto superarse todos los días y buscar su mejor desempeño posible. Cabe 

precisar que, dentro del abordaje teórico de esta teoría, los autores señalan que la 

productividad no es infinita, ya que los mismos trabajadores cambias sus motivaciones y 

deceso de forma constante, razón por la que las empresas y empleadores deben estar en 

constante innovación en lo que refiere a sus estímulos, pues el hecho de que la productividad 

se maximice de esta forma hace que los costos productivos no se ven alterados de forma 

drástica (Foy et al., 2019). 

La última teoría que se encontró como sustento para esta variable es la que relaciona el 

tiempo el desempeño laboral y la motivación por aprender más. La misma ha sido trabajada 

por el autor Llerena (2019) y comenta que cuando existe una gran motivación por auto 

superación y deseo se ascenso laboral, los colaboradores se auto capacitan de forma privada 

en temas complementarios a sus actividades, para así, poder conseguir sus metas. Lo 

importante de este sustento, según el autor es que, cuando la empresa ofrece recompensas 

ligadas a los ascensos o línea de carrea, un grupo de trabajadores tenderá a buscar su máximo 

rendimiento (Masri y Abubakr, 2019).   
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III. MATERIAL Y MÉTODOS 

3.1. Tipo y diseño de investigación estadística 

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 estadísticos (Hernández-Sampieri y Mendoza, 2020). 

Dicho de otra forma, el rasgo cuantitativo en esta investigación se encuentra en el objetivo 

general de indicar la relación entre la recompensa total y el desempeño laboral. 

Esta investigación a su vez es no experimental, esto implica que no se propone alterar la 

realidad ni el desarrollo natural de las variables (Alban et al., 2020). El diseño no 

experimental de este estudio se aprecia en su objetivo de determinar la relación entre la 

gestión de la recompensa total y el desempeño laboral de los colaboradores de la Ugel 

Ferreñafe.  

El alcance de la presente investigación es explicativo, ya que se pretende dar respuestas a la 

pregunta de investigación, además enumeras y mostrar las posibles causas que originan la 

situación estudiada (Arias, 2021). A su vez, la investigación es correlacional, ya que se busca 

ver el grado de relación de las variables a través del análisis de sus dimensiones en el 

software de análisis estadístico. 

Figura 1.  

Esquema de diseño 

  

Esquema del diseño: 

Dónde:  

O1: Gestión de la recompensa total  

O2: Desempeño laboral 

r: Relación 

M: Muestra de los colaboradores de la Ugel Ferreñafe 
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3.2. Variables, Operacionalización  

En la investigación se vinculará las variables de gestión de la recompensa total con el desempeño de los colaboradores. A continuación, se 

muestra la operacionalización de las variables. 

Variable Independiente  

Gestión de la recompensa total 

Tabla 1.  

Operacionalización de la variable gestión de la recompensa total 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensión  Indicador 

Gestión de la recompensa 

total 

Refiere al paquete de elementos que 

el trabajador recibe como retribución 

directa de sus servicios prestados 

(Toledo, 2020). 

La variable se compone de las 

dimensiones de recompensa tangible 

y recompensa intangible. 

Recompensa tangible 

Remuneración 

Beneficios sociales 

Planes de jubilación 

Capacitación 

Salud 

Recompensa intangible 

Balance Vida-Trabajo  

Comunicación asertiva 

Liderazgo 

Reconocimiento 

Ascenso laboral 

 

 



33 

 

Variable Dependiente 

Desempeño de los colaboradores 

Tabla 2.  

Operacionalización de la variable desempeño de los colaboradores 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensión Indicador 

Desempeño laboral 

Refiere a la calidad de trabajo 

que cada empleado les aporta a 

sus tareas diarias, durante un 

determinado período de tiempo 

(Llerena, 2019). 

La variable se compone de 

las dimensiones de 

Habilidades, 

servicio al cliente, 

conocimiento y 

rendimiento 

Habilidades 

Comunicación 

Trabajo en equipo 

Toma de decisiones 

Capacidad resolutiva 

Servicio al cliente 

Calidad de atención 

Amabilidad 

Cantidad de quejas 

Confianza 

Conocimiento 

Competencia técnica 

Proactividad 

Docencia 

Rendimiento 

Gestiones realizadas 

Grado de cumplimiento 

Plazos 

Productividad 
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3.3. Población de estudio, muestra, muestreo y criterios de selección 

Población 

Dihigo (2021) señala que es el conjunto de individuos o situaciones que integran y se 

relacionan directamente con el fenómeno de estudiar. Para este caso particular, la población 

con la que se realizará el estudio la conforman 200 colaboradores de la Ugel Ferreñafe. 

Los criterios de selección de la población son: (i) ser colaborador de una Ugel Ferreñafe, (ii) 

Encontrarse en funciones activas.  

Los criterios de exclusión son los siguientes: (i) Estar de licencia y/o periodo de vacaciones.   

Muestra   

Los autores Hernández-Sampieri y Mendoza (2020) comentan que la muestra es la sección 

representativa de un grupo mayor población. Asimismo, esta sección será la que se encuentre 

sujeta a los procedimientos contemplados para el estudio, y después se generalizaran a la 

población en general. La muestra contemplada es igual a la población, por lo que la misma 

está conformada por 200 colaboradores de la Ugel Ferreñafe. 

Finalmente, en la presente investigación se toma la población muestra ya que participan los 

200 colaboradores de este estudio. 

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

Técnica  

Alban et al. (2020) sostienen que las técnicas de investigación hacen posible garantizar la 

operatividad de determinados procesos de investigación a la vez de que sean llevados de la 

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

Hernández-Sampieri y Mendoza (2020) sostienen que la encuesta se basas en el desarrollo 

sistemático de un conjunto de preguntas. Este procedimiento ayuda al recojo de información 

necesaria para el posterior desarrollo de las preguntas de investigación. 

Instrumentos   

El instrumento es entendido como la herramienta que ayudará a que el investigador recolecte 

la información desea de su muestra. Para este caso concreto, el instrumento que se usarán es 

el cuestionario el mismos que se aplicará a los 200 colaboradores que conforman la muestra 

(Hernández-Sampieri y Mendoza, 2018). 
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Validación y confiabilidad del instrumento  

La validez de instrumento nos indica el nivel de confiabilidad que se le puede asignar para 

la tarea de recolección de datos de campo (Conejero, 2020). Para el caso de esta 

investigación, es necesario precisar que de validez necesaria es la encuesta, la misma se dará 

en función al juicio crítico de diversos expertos en la materia. 

3.5. Procedimientos para el análisis de datos 

El presente trabajo ha sido diseñado en función de: (i) la identificación de una problemática 

en una Ugel Ferreñafe; (ii) la especificación de las variables de estudio “gestión de la 

recompensa total” y “desempeño laboral”; (iii) el desarrollo de la matriz de 

Operacionalización; (iv) la formulación de los problemas, objetivos y la hipótesis de trabajo. 

(v) El diseño de los instrumentos de recolección de datos. (vi) La misma recolección de datos 

necesarios sobre las variables de estudio. (vii) El procesamiento de la información 

recolectada. Y (ix) la discusión de resultados, conclusiones y recomendaciones pertinentes 

para el problema que se está estudiando (Reyes, 2022). 

3.6. Criterios éticos 

Esta investigación se compromete a cumplir con los siguientes parámetros 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 garantizará a través de la anonimización 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 respetará las 

decisiones y opiniones que los participantes emitan en el marco de la investigación, 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 señalar que el estudio brindó el bienestar 

necesario a los participantes durante la ejecución de los instrumentos de recojo de 

información (Asociación Médica Mundial, 2019). 

3.7. Criterios de rigurosidad científico 

El presente estudio se basará en la utilización de instrumentos previamente evaluados y 

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

un proceso de análisis de fiabilidad mediante el uso de software estadístico. 

Como parte integral de los aspectos científicos, este trabajo garantizará su credibilidad al 

proporcionar la base de datos utilizada en la investigación. Además, se asegurará de que 

estos datos sean perfectamente transferibles, permitiendo que otros investigadores 

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

 

  



37 

 

IV. RESULTADOS 

4.1.  Respecto al Objetivo general 

Tabla 3  

Correlación de las variables estudiadas 

Dimensión / Variable Ítems 
Gestión de la 

recompensa total 
Desempeño Laboral 

Gestión de la recompensa 

total 

Coeficiente de correlación 1.000 ,824** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 200 200 

Desempeño Laboral 

Coeficiente de correlación ,824** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 200 200 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Se reporta la correlación entre la gestión de la recompensa total y desempeño laboral 

siendo esta alta y significativa. Donde el valor estadístico que se sustenta en la afirmación 

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

recompensa total, mayor será el desempeño laboral de los colaboradores de la Ugel 

Ferreñafe. 

4.2. Respecto al objetivo específico 1 

Tabla 4  

Correlación de la dimensión Recompensa Tangible con Desempeño Laboral 

Dimensión / Variable Ítems Recompensa Tangible Desempeño Laboral 

Recompensa Tangible 

Coeficiente de correlación 
1.000 ,830** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 200 200 

Desempeño Laboral 

Coeficiente de correlación 
,830** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 200 200 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Se reporta la correlación entre la recompensa tangible y desempeño laboral siendo esta 

alta y significativa. El valor estadístico que sustenta la afirmación es la Rho de spearman de 

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

desempeño laboral de los colaboradores de la Ugel Ferreñafe. 
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Tabla 5  

Correlación de la dimensión Recompensa Intangible con Desempeño Laboral 

Dimensión / Variable Ítems 
Recompensa 

Intangible 
Desempeño Laboral 

Recompensa Intangible 

Coeficiente de correlación 
1.000 ,800** 

Sig. (bilateral)   0.000 

N 200 200 

Desempeño Laboral 

Coeficiente de correlación 
,800** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000   

N 200 200 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Nota. Se reporta la correlación entre la recompensa intangible y desempeño laboral siendo 

esta alta y significativa. El valor estadístico que sustenta la afirmación es la Rho de spearman 

de 0.800. Este dato revela que mientras mayor sea la recompensa intangible, mayor será el 

desempeño laboral de los colaboradores de la Ugel Ferreñafe. 

4.3. Respecto al objetivo específico 2 

Tabla 6  

Variable Desempeño Laboral 

Desempeño laboral 

  Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 130 65% 

Poco Eficiente 22 11% 

Eficiente 48 24% 

TOTAL 200 100% 

Nota. Como se evidencia, la categorización más repetida para el caso de las respuestas de la 

población ha sido la de “deficiente” con una frecuencia de 130 casos y un valor porcentual 

de 65%. 
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Figura 2  

Variable Desempeño Laboral 
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V. DISCUSIÓN 

En la actualidad la gestión de la recompensa total es un enfoque estratégico para administrar 

y recompensar a los empleados de una organización, con el fin de motivar y retener al talento 

humano. Asimismo, el desempeño laboral refiere a la medida en que un empleado cumple 

con las expectativas y requisitos del trabajo asignado. Por tanto, en la presente investigación 

en el análisis y discusión de resultados, se puede apreciar la aprobación de la hipótesis 

general donde el objetivo general fue determinar la relación entre gestión de la recompensa 

total y desempeño laboral de los colaboradores de la Ugel Ferreñafe. Se encontró que la 

correlación entre la gestión de la recompensa total y el desempeño laboral de los 

colaboradores es alta y significativa, con un valor estadístico de 0.824. Esto sugiere que a 

medida que la gestión de la recompensa total mejora, también lo hace el desempeño laboral 

de los empleados.  

Este descubrimiento se alinea con los resultados de la prueba de hipótesis realizada por 

Cruzado y Tejada en 2019, quienes también identificaron una correlación significativa entre 

la gestión de la recompensa total y el desempeño laboral. La evidencia estadística respaldó 

firmemente esta noción, con un valor de 0.855, lo que refuerza la idea de que la gestión 

integral de las recompensas es una herramienta fundamental para mejorar el rendimiento 

laboral en las organizaciones. 

La gestión de la recompensa total implica una perspectiva amplia que va más allá de las 

recompensas tangibles, como el salario y los beneficios, y abarca las recompensas 

intangibles, como el reconocimiento, el desarrollo profesional y la satisfacción laboral en 

general. Este enfoque holístico 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 Ferreñafe, deben considerar tanto las 

recompensas tangibles como las intangibles al diseñar sus políticas y estrategias de 

recompensas. Al hacerlo, pueden aumentar la satisfacción laboral de sus colaboradores y, en 

última instancia, mejorar su desempeño laboral. 

Además, este estudio también sugiere que las organizaciones deben enfocarse en una gestión 

efectiva de la recompensa total para maximizar el desempeño laboral de sus empleados. Esto 

significa que deben diseñar y administrar programas de recompensas de manera estratégica, 
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teniendo en cuenta las necesidades y motivaciones específicas de sus colaboradores. 

También deben medir y evaluar regularmente la efectividad de estas políticas y estrategias 

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

Finalmente, la gestión de la recompensa total es una herramienta clave para mejorar el 

desempeño laboral en las organizaciones. Los resultados del estudio en la Ugel Ferreñafe 

sugieren que existe una correlación significativa entre la gestión de la recompensa total y el 

desempeño laboral de los colaboradores. Por lo tanto, es importante que las organizaciones 

consideren no solo las recompensas tangibles, sino también las intangibles, al diseñar 

políticas y estrategias de recompensa. Además, deben administrar estos programas de 

manera estratégica y medir regularmente su efectividad para maximizar su impacto en el 

desempeño laboral.  

En relación al primer objetivo específico, se llevó a cabo la identificación de las 

recompensas, tanto tangibles como intangibles, que caracterizan a los colaboradores de la 

Ugel Ferreñafe. En el caso de las recompensas tangibles, se destacaron aspectos como la 

remuneración, los beneficios sociales, los planes de jubilación y la capacitación 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 comunicación asertiva, el liderazgo y las 

oportunidades de ascenso laboral. En cuanto a la relación de estas recompensas con la 

variable principal, se obtuvieron resultados reveladores. Se encontró una alta y significativa 

correlación entre las recompensas tangibles y el desempeño laboral de los colaboradores. 

Los datos estadísticos revelaron un valor de Rho de Spearman de 0.830, lo que indica que a 

medida que aumenta la percepción de recompensas tangibles, también se incrementa el 

desempeño laboral de los empleados. Este resultado coincide con investigaciones previas, 

como el estudio realizado por Burga y Wiesse en 2018, quienes también encontraron una 

correlación positiva (0.604) entre estas dos variables. Estos autores sostienen que cuanto más 

valor se otorga a las recompensas tangibles, mayor es el nivel de desempeño laboral, un 

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

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 ámbito laboral. Al mismo tiempo, la investigación de Balcázar en 

2021 respalda esta conexión, al señalar que estas recompensas influyen directamente en la 
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motivación y el compromiso de los empleados, lo que, a su vez, se traduce en un mayor nivel 

de desempeño 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 Ferreñafe. 

Es fundamental que las organizaciones consideren la importancia de las recompensas 

tangibles para mejorar el desempeño laboral de sus empleados. Sin embargo, es importante 

tener en cuenta que las recompensas tangibles no son el único factor que influye en el 

desempeño 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 Ferreñafe muestran que existe una 

correlación positiva entre la recompensa tangible y el desempeño laboral de los 

colaboradores. Las organizaciones deben considerar la importancia de las recompensas 

tangibles para mejorar la motivación y el compromiso de sus empleados, lo que se traducirá 

en un mejor desempeño laboral. Sin embargo, también deben tener en cuenta otros factores 

importantes que influyen en el desempeño laboral para crear un ambiente de trabajo 

saludable y motivador para sus empleados. 

En lo que respecta a la relación entre las recompensas intangibles y el desempeño laboral, se 

obtuvieron resultados igualmente reveladores. La correlación obtenida, medida mediante 

Rho de Spearman, arrojó un valor de 0.800. Este resultado evidencia de manera concluyente 

que a medida que se incrementan las recompensas intangibles, también aumenta el 

desempeño laboral de los empleados en la Ugel Ferreñafe. 

Este hallazgo respalda de manera consistente la investigación realizada por los autores 

Lizana y Samamé en 2021, quienes encontraron una relación entre estas dos variables con 

un valor de 0.367. Esto indica que a medida que disminuyen los factores motivacionales, 

también se observa una disminución en el desempeño 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 comprensión de las recompensas 

intangibles, incluyendo factores como el reconocimiento, el desarrollo profesional, la 

autonomía y el ambiente laboral, entre otros. Estos factores se identifican como elementos 

clave que pueden tener un impacto significativo en la motivación y satisfacción laboral de 

los empleados, lo que a su vez se traduce en un mejor desempeño. Los autores concuerdan 
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en que dar mayor importancia a las recompensas intangibles puede conducir a resultados 

más positivos en términos de desempeño laboral de los colaboradores. 

Este hallazgo tiene una relevancia considerable para la gestión de recursos humanos en la 

Ugel Ferreñafe y ofrece valiosas implicaciones para otras organizaciones que buscan mejorar 

el desempeño laboral de sus empleados. En esencia, los resultados del estudio subrayan la 

importancia crítica de las recompensas intangibles en la formulación de estrategias de 

recompensas efectivas. 

En otras palabras, la correlación sustancial y significativa entre las recompensas intangibles 

y el desempeño laboral, tal como se evidenció en el estudio realizado en la Ugel Ferreñafe, 

respalda la noción de que las organizaciones deben otorgar una atención seria a los aspectos 

intangibles al diseñar sus sistemas de recompensas. Este enfoque no solo es pertinente para 

la Ugel Ferreñafe, sino que también es aplicable a otras instituciones que deseen maximizar 

el rendimiento y la motivación de sus empleados. 

La evidencia empírica respalda de manera concluyente la idea de que las recompensas 

intangibles, como el reconocimiento, el desarrollo profesional, la autonomía y un ambiente 

laboral positivo, ejercen una influencia directa en la satisfacción y la motivación de los 

empleados. En última instancia, esto se traduce en un mayor nivel de desempeño laboral y, 

por ende, en un mejor rendimiento organizacional. 

En relación al objetivo específico 2, que tenía como propósito identificar el nivel de 

desempeño laboral de los colaboradores de la Ugel Ferreñafe, se obtuvieron resultados 

reveladores. En este proceso, se evaluaron y clasificaron a los colaboradores en tres 

categorías principales según su desempeño laboral: eficiente, poco eficiente y deficiente. 

Los hallazgos indican que un considerable 65% de los colaboradores, lo que equivale a 130 

individuos, fueron calificados como deficientes en su desempeño laboral. Esta cifra sugiere 

que una parte significativa del personal de la Ugel Ferreñafe está 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 desempeño laboral. Esto implica que una minoría, aunque no 

insignificante, de empleados podría estar experimentando dificultades en la ejecución de sus 

responsabilidades o no alcanzando los estándares 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 desempeño laboral. Esto señala una proporción 
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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 sintonía 

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 desempeño laboral. Además, el estudio de Ramos también destacó que 

en un 57.58% de los casos, se observó una influencia moderada de los incentivos en el 

rendimiento de los empleados. 

Estos resultados ofrecen un respaldo valioso a la comprensión del desempeño laboral en la 

Ugel Ferreñafe y sugieren la existencia de patrones consistentes en la evaluación del 

rendimiento de los colaboradores. Esto subraya la importancia de continuar investigando y 

abordando de manera efectiva los factores que influyen en el desempeño laboral en esta 

institución educativa. 

La información proporcionada en este estudio podría servir como punto de partida crucial 

para el desarrollo de estrategias y políticas orientadas a mejorar el rendimiento de los 

colaboradores en la Ugel Ferreñafe. Al reconocer y comprender mejor los factores que 

contribuyen a un desempeño eficiente, la institución puede implementar medidas específicas 

que promuevan un ambiente de trabajo más productivo y satisfactorio para su personal. 
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VI. 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 hipótesis general donde se determina 

que existe una correlación de grado significativo y tipo positiva y alta entre la 

Gestión de la recompensa total y el Desempeño Laboral. Tal afirmación se sustenta 

en el valor estadístico de Rho-spearman 0.824. La lectura contextualizada de este 

dato muestra que mientras mayor sea la Gestión de la recompensa total, mayor será 

el valor del Desempeño Laboral. 

 

2 Respecto al objetivo específico 1. Se aprueba la hipótesis especifica 1 donde se 

determina que existe una correlación de grado significativo y tipo positiva y alta 

entre la dimensión Recompensa Tangible y el Desempeño Laboral. Tal afirmación 

se sustenta en el valor estadístico de Rho-spearman 0.830. La lectura 

contextualizada de este dato muestra que mientras mayor sea la Recompensa 

Tangible, mayor será el valor del Desempeño Laboral. 

 

3 Respecto al objetivo específico 2. Se determinó que los niveles de desempeño 

laboral se distribuyeron de la siguiente manera: un 65% (130 colaboradores) 

obtuvieron una calificación de "Deficiente", un 11% (22 colaboradores) fueron 

catalogados como "Poco eficientes", y un 24% (48 colaboradores) alcanzaron la 

categoría de "Eficiente". Estos resultados reflejan una distribución significativa en 

el desempeño laboral de los colaboradores en la Ugel Ferreñafe, 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 organización. 
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VII. RECOMENDACIONES 

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

recomendaciones pertinentes.  

1 Respecto al objetivo general. Se sugiere que la Ugel de Ferreñafe incluya en sus 

planes de mejora una estrategia para mejorar los indicadores de la Gestión de la 

Recompensa Total, ya que esto permitiría un aumento progresivo del desempeño 

laboral de sus colaboradores. Al enfocarse en una gestión efectiva de las 

recompensas, la administración podría incentivar la motivación y el compromiso 

de los empleados, lo que se traduciría en un incremento en la productividad y la 

eficiencia en la ejecución de las tareas asignadas. Asimismo, al ofrecer incentivos 

y beneficios que se adapten a las necesidades y expectativas de los trabajadores, se 

podría mejorar su satisfacción laboral y reducir el riesgo de rotación del personal. 

En resumen, una estrategia de mejora en la Gestión de la Recompensa Total podría 

tener un impacto significativo en el desempeño y la retención del talento humano 

en la Ugel de Ferreñafe. 

 

2 Respecto al objetivo específico 1. Se sugiere a la administración de la Ugel de 

Ferreñafe que contemple en sus planes de mejora un aumento en los indicadores 

de la dimensión Recompensa Tangible, ya que esto tendría un efecto positivo en 

el desempeño 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 podría mejorar su satisfacción laboral y, en consecuencia, su nivel 

de compromiso y motivación. Esto podría traducirse en una mayor productividad 

y eficiencia en la realización de las tareas asignadas, lo que a su vez contribuiría al 

logro de los objetivos organizacionales. Por lo tanto, incluir una estrategia de 

mejora en la dimensión Recompensa Tangible en los planes de mejora de la Ugel 

de Ferreñafe podría ser un paso importante hacia una gestión de recursos humanos 

efectiva y un mejor rendimiento de los empleados. 

 

3 Respecto al objetivo específico 2. Se sugiere a la administración de la Ugel de 

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

indicadores de la dimensión Recompensa Intangible, ya que esto podría tener un 
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efecto significativo en el desempeño laboral de sus colaboradores. Al enfocarse en 

la mejora de factores como el reconocimiento, la retroalimentación y el clima 

laboral, se podría aumentar la motivación y el compromiso de los empleados, lo 

que se traduciría en una mayor productividad y eficiencia en la ejecución de las 

tareas asignadas. Además, al ofrecer un entorno laboral satisfactorio y favorable, 

se podría mejorar la satisfacción y el bienestar de los trabajadores, lo que a su vez 

reduciría el riesgo de rotación del personal y aumentaría la retención de talentos. 

En resumen, una estrategia de mejora en la dimensión Recompensa Intangible 

podría ser un paso importante hacia una gestión efectiva de recursos humanos y un 

mejor desempeño laboral en la Ugel de Ferreñafe.   
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ANEXOS 

Anexo 1: Operacionalización de las variables 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensión  Indicador 

Gestión de 

la 

recompensa 

total 

Refiere al paquete 

de elementos el 

trabajador recibe 

como retribución 

directa de sus 

servicios 

prestados 

(Toledo, 2020). 

La variable se 

compone de las 

dimensiones de 

recompensa 

tangible y 

recompensa 

intangible. 

Recompensa 

tangible 

Remuneración 

Beneficios sociales 

Planes de jubilación 

Capacitación 

Salud 

Recompensa 

intangible 

Balance Vida-

Trabajo  

Comunicación 

asertiva 

Liderazgo 

Reconocimiento 

Ascenso laboral 

Desempeño 

laboral 

Refiere a la 

calidad de trabajo 

que cada 

empleado les 

aporta a sus 

tareas diarias, 

durante un 

determinado 

período de 

tiempo (Llerena, 

2019). 

La variable se 

compone de 

las 

dimensiones 

de 

Habilidades, 

servicio al 

cliente, 

conocimiento 

y rendimiento 

Habilidades 

Comunicación 

Trabajo en equipo 

Toma de 

decisiones 

Capacidad 

resolutiva 

Servicio al 

cliente 

Calidad de 

atención 

Amabilidad 

Cantidad de quejas 

Confianza 

Conocimiento 

Competencia 

técnica 

Proactividad 

Docencia 

Rendimiento 

Gestiones 

realizadas 

Grado de 

cumplimiento 

Plazos 

Productividad 

 



Anexo 2: Matriz de consistencia 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables 

General General General 

Gestión de la 

recompensa total 

¿Cuál es la relación entre la gestión de la 

recompensa total y el desempeño laboral 

de los colaboradores de la Ugel 

Ferreñafe? 

Determinar la relación entre la gestión 

de la recompensa total y el desempeño 

laboral de los colaboradores de la Ugel 

Ferreñafe 

La gestión de la recompensa total se 

relaciona con el desempeño laboral de 

los colaboradores de la Ugel Ferreñafe 

Específicos Específicos Específicos 
 

 

¿Cuál es la recompensa tangible e 

intangible que caracteriza a los 

colaboradores de la Ugel Ferreñafe?  

Identificar las recompensas tangibles e 

intangibles que caracteriza a los 

colaboradores de la Ugel Ferreñafe 

Existe recompensas tangibles e 

intangibles que caracteriza a los 

colaboradores de la Ugel Ferreñafe Desempeño 

laboral 
¿Cuál es el nivel de desempeño laboral de 

los colaboradores de la Ugel Ferreñafe? 

Identificar el nivel de desempeño laboral 

de los colaboradores de la Ugel 

Ferreñafe 

Existe altos niveles de desempeño 

laboral de los colaboradores de la Ugel 

Ferreñafe 
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Anexo 03: Instrumentos 

 

 

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

Ugel Ferreñafe 

 

Estimados colaboradores, en el marco de mi investigación para optar el grado de maestra en 

Gestión del Talento Humano, me encuentro elaborando la investigación titulada Gestión 

de la recompensa total y el desempeño laboral de los colaboradores de la Ugel 

Ferreñafe, por lo que les solicito su colaboración a fin de que puedan responder el presente 

cuestionario. 

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

OBJETIVO:   

Recolectar información sobre las variables Gestión de la recompensa total y el Desempeño 

laboral en función de la apreciación de los colaboradores de la Ugel Ferreñafe. 

INSTRUCCIÓN: 

Las preguntas serán planteadas a los colaboradores de la Ugel Ferreñafe, los mismos podrán 

marcar con una X las respuestas que crean pertinente según las puntuaciones de la escala de 

Likert. 

ESCALA DE MEDICIÓN: 

Escala de Likert 
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Variable y sus 

dimensiones / Escala 

TOTALMENTE 

EN 

DESACUERDO 

EN 

DESACUERDO 
INDIFERENTE 

DE 

ACUERDO 

TOTALMENTE 

 DE  

ACUERDO 

VARIABLE 1: Gestión de la recompensa total 

Dimensión: Recompensa Tangible 

1 
Considero que mi 

remuneración es 

adecuada. 

     

2 

Conozco cuáles son 

los beneficios 

sociales que me 

brinda la 

organización. 

          

3 

Conozco cuales son 

los planes de 

jubilación que me 

brinda la 

organización. 

          

4 
Considero que me 

capacitan según el 

puesto de trabajo. 

          

5 

Considero que el 

seguro de salud 

cubre mis 

necesidades. 

          

Dimensión: Recompensa Intangible 

6 
Alcanzo un balance 

entre la vida privada 

y el trabajo. 

          

7 

En la organización se 

maneja una 

comunicación 

asertiva (clara y 

efectiva). 

          

8 

Me siento conforme 

con el liderazgo de 

los jefes y/o altos 

mandos de la 

organización. 

          

9 

Considero que el 

reconocimiento 

público representa 

una recompensa 

positiva en la 

organización 

          

10 

Es posible acceder a 

un ascenso laboral en 

el trabajo a corto o 

mediano plazo. 

          

VARIABLE 2: Desempeño laboral 



61 

 

Dimensión: Habilidades 

11 

En la organización 

percibo un buen 

nivel de 

comunicación. 

     

12 
En la organización 

percibo que se sabe 

trabajar en equipo. 

     

13 

En la organización 

percibo que mis jefes 

tienen capacidad 

para tomar 

decisiones. 

     

14 

En la organización 

existe la capacidad 

para solucionar 

problemas y 

conflictos. 

     

Dimensión: Servicio al cliente 

15 
En la organización se 

brinda atención 

rápida a los clientes. 

     

16 
En la organización se 

atiende con 

amabilidad. 

     

17 

En la organización se 

han implementado 

buenas prácticas para 

reducir las quejas. 

     

18 

En la organización se 

establecen relaciones 

de confianza con los 

clientes. 

     

Dimensión: Conocimiento 

19 

En la organización 

percibo que los 

colaboradores 

cuentan con la 

experiencia y el 

conocimiento técnico 

necesarios para 

desarrollar las 

actividades 

laborales. 

     

20 

En la organización 

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 organización 

existe la capacidad 

de enseñar/entrenar a 

otros. 

     

Dimensión: Rendimiento 

22 

En la organización se 

trabaja con 

efectividad la gestión 

de los distintos 

trabajos y/o 

proyectos. 

     

23 

En la organización se 

cumple el 

cronograma de 

actividades. 

     

24 

Considero que los 

plazos para la 

ejecución de 

actividades me 

permiten 

completarlas a 

cabalidad. 

     

25 

En la organización 

soy productivo con 

los recursos que 

manejo. 

     

 

 Muchas Gracias por su colaboración, 

                                                                                                                      Hasta otra oportunidad.      
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Anexo 04: Ficha técnica del instrumento 
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Anexo 05: Carta de autorización de la entidad pública o privada considerada como 

unidad de análisis, además de ser necesario el consentimiento o asentimiento informado 

(Según se requiera) 

  



70 

 

 

 

 



71 

 

Anexo 06: Evidencias de la aplicación de investigación (fotografías, imágenes, capturas 

de pantalla, enlaces, tablas, figuras, etc.) 
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Anexo 07: Resultados descriptivos 

Resultados diferenciales 

8.1.1. Respecto a la Variable Gestión de la recompensa total 

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

aplicado a 200 colaboradores de una Ugel Ferreñafe.  

Respecto a las preguntas 

Tabla 7  

Respuesta 1 del instrumento 1 

Considero que mi remuneración es adecuada 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 17 8.5 

En desacuerdo 38 19.0 

Indiferente 48 24.0 

De acuerdo 47 23.5 

Totalmente de acuerdo 50 25.0 

TOTAL 200 100.0 

Nota. Como se evidencia, la respuesta más repetida por la población 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 cuáles son los beneficios sociales que me brinda la organización 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 27 13.5 

En desacuerdo 20 10.0 

Indiferente 8 4.0 

De acuerdo 89 44.5 

Totalmente de acuerdo 56 28.0 

TOTAL 200 100.0 

Nota. Como se evidencia, la respuesta más repetida por la población 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 
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Tabla 9  

Respuesta 3 del instrumento 1 

Conozco cuales son los planes de jubilación que me brinda la organización 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 38 19.0 

En desacuerdo 20 10.0 

Indiferente 35 17.5 

De acuerdo 44 22.0 

Totalmente de acuerdo 63 31.5 

TOTAL 200 100.0 

Nota. Como se evidencia, la respuesta más repetida por la población 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 
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Tabla 10  

Respuesta 4 del instrumento 1 

Considero que me capacitan según 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 más repetida por la población 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 11.5 

Indiferente 39 19.5 

De acuerdo 51 25.5 

Totalmente de acuerdo 49 24.5 

TOTAL 200 100.0 

Nota. Como se evidencia, la respuesta más repetida por la población ha sido la de “de 

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

Figura 7  

Respuesta 5 del instrumento 1 
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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 más repetida por la población 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 organización se maneja una comunicación asertiva (clara y efectiva) 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 35 17.5 

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 más repetida por la población 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 organización 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 20 10.0 

En desacuerdo 35 17.5 

Indiferente 23 11.5 

De acuerdo 86 43.0 

Totalmente de acuerdo 36 18.0 

TOTAL 200 100.0 

Nota Como se evidencia, la respuesta más repetida por la población 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 público representa una recompensa positiva en la 

organización 

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 más repetida por la población 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 más repetida por la población 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 
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Respecto a las dimensiones 

Tabla 17  

Dimensión 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 categorización más repetida para el caso de las respuestas de la 

población ha sido la de “deficiente” con una frecuencia de 196 casos y un valor porcentual 

de 98%. 

Figura 13  

Dimensión Recompensa Tangible 
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Tabla 18  

Dimensión Recompensa Intangible 

Recompensa Intangible 

  Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 106 53% 

Poco Eficiente 54 27% 

Eficiente 40 20% 

TOTAL 200 100% 

Nota. Como se evidencia, la categorización más repetida para el caso de las respuestas de la 

población ha sido la de “deficiente” con una frecuencia de 106 casos y un valor porcentual 

de 53%. 

Figura 14  

Dimensión Recompensa Intangible 
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Tabla 19  

Variable Gestión de la Recompensa Total 

Gestión de la Recompensa Total 

  Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 118 59% 

Poco Eficiente 67 29% 

Eficiente 15 1% 

TOTAL 200 100% 

Nota. Como se evidencia, la categorización más repetida para el caso de las respuestas de la 

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

de 59%. 

Figura 15  

Variable Gestión de la Recompensa Total 
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8.1.2. Respecto a la Variable Desempeño laboral 

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

aplicado a 200 colaboradores de una Ugel Ferreñafe. 

Respecto a las preguntas 

Tabla 20  

Respuesta 1 del instrumento 2 

En la organización percibo un buen nivel de comunicación 

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 más repetida por la población 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 organización 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 47.5 

Totalmente de acuerdo 25 12.5 

TOTAL 200 100.0 

Nota. Como se evidencia, la respuesta más repetida por la población 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 organización percibo que mis jefes tienen capacidad para tomar decisiones 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 57 28.5 

En desacuerdo 65 32.5 

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 más repetida por la población 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 organización 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 más repetida por la población 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 organización se brinda atención rápida a los clientes 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 31 15.5 

En desacuerdo 87 43.5 

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 más repetida por la población 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 organización 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 más repetida por la población 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 organización se han implementado buenas prácticas para reducir las quejas 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 27 13.5 

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 más repetida por la población 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 organización 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 más repetida por la población 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 organización 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 23.5 

Totalmente de acuerdo 50 25.0 

TOTAL 200 100.0 

Nota. Como se evidencia, la respuesta más repetida por la población 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 organización 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 13.5 

En desacuerdo 20 10.0 

Indiferente 8 4.0 

De acuerdo 89 44.5 

Totalmente de acuerdo 56 28.0 

TOTAL 200 100.0 

Nota. Como se evidencia, la respuesta más repetida por la población 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 

 

 

  

27
20

8

89

56

13.5 10.0
4.0

44.5

28.0

0

20

40

60

80

100

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
acuerdo

En la organización percibo que se es proactivo (tener 
iniciativa y capacidad para anticiparse a problemas) a la 

hora de desarrollar las actividades laborales.



96 

 

Tabla 30  

Respuesta 11 del instrumento 2 

En la organización existe la capacidad de enseñar/entrenar a otros 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 38 19.0 

En desacuerdo 20 10.0 

Indiferente 35 17.5 

De acuerdo 44 22.0 

Totalmente de acuerdo 63 31.5 

TOTAL 200 100.0 

Nota. Como se evidencia, la respuesta más repetida por la población 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 organización se trabaja con efectividad la gestión de los distintos trabajos y/o 

proyectos 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 38 19.0 

En desacuerdo 23 11.5 

Indiferente 39 19.5 

De acuerdo 51 25.5 

Totalmente de acuerdo 49 24.5 

TOTAL 200 100.0 

Nota. Como se evidencia, la respuesta más repetida por la población 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 organización 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 más repetida por la población 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 ejecución de actividades me permiten completarlas a 

cabalidad 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 35 17.5 

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 más repetida por la población 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 organización soy productivo con los recursos que manejo 

Respuesta Frecuencia Porcentaje 

Totalmente en desacuerdo 20 10.0 

En desacuerdo 35 17.5 

Indiferente 23 11.5 

De acuerdo 86 43.0 

Totalmente de acuerdo 36 18.0 

TOTAL 200 100.0 

Nota. Como se evidencia, la respuesta más repetida por la población 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  

Dimensión Habilidades 

Habilidades 

  Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 87 44% 

Poco Eficiente 68 34% 

Eficiente 45 23% 

TOTAL 200 100% 

Nota. Como se evidencia, la categorización más repetida para el caso de las respuestas de la 

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

44%. 

Figura 31  

Dimensión Habilidades 
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Tabla 36  

Dimensión 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 categorización más repetida para el caso de las respuestas de la 

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

de 71%. 

Figura 32  

Dimensión Servicio al Cliente 
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Tabla 37  

Dimensión Conocimiento 

Conocimiento 

  Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 155 78% 

Poco Eficiente 24 12% 

Eficiente 21 11% 

TOTAL 200 100% 

Nota. Como se evidencia, la categorización más repetida para el caso de las respuestas de la 

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

de 78%. 

Figura 33  

Dimensión Conocimiento 
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Tabla 38  

Dimensión Rendimiento 

Rendimiento 

  Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 95 48% 

Poco Eficiente 46 23% 

Eficiente 59 30% 

TOTAL 200 100% 

Nota. Como se evidencia, la categorización más repetida para el caso de las respuestas de la 

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

48%. 

Figura 34  

Dimensión Rendimiento 
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Respecto a la Variable 

Tabla 39  

Variable Desempeño Laboral 

Desempeño laboral 

  Frecuencia Porcentaje 

Deficiente 130 65% 

Poco Eficiente 22 11% 

Eficiente 48 24% 

TOTAL 200 100% 

Nota. Como se evidencia, la categorización más repetida para el caso de las respuestas de la 

población ha sido la de “deficiente” con una frecuencia de 130 casos y un valor porcentual 

de 65%. 

Figura 35  

Variable Desempeño Laboral 
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