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Resumen 

El objetivo general de la investigación fue determinar la influencia de la política de 

compensación en la productividad laboral en una empresa de distribución de telefonía móvil 

en Lambayeque, en el año 2021. Para el logro del objetivo, se siguió una metodología de tipo 

aplicativa, enfoque cuantitativo, nivel descriptivo correlacional, y diseño no experimental 

transversal; además, se trabajó con una población de 40 trabajadores, a quienes se les encuestó 

con un cuestionario por cada variable, instrumentos que fueron de elaboración propia y 

validados por expertos; y el contraste de las hipótesis se realizó mediante el coeficiente de 

correlación de Spearman. Los resultados determinaron un valor de Rho = .786 y un p = 0.000 

de significancia, que permiten sostener que hay una influencia positiva considerable, 

estadísticamente, entre las políticas de compensación y la productividad laboral; así mismo, se 

encontró influencia significativa entre las remuneraciones (Rho = 0.734, p = 0.000), planes de 

incentivos (Rho = 0.722, p = 0.000) y prestaciones (Rho = 0.529, p = .000) con la productividad 

laboral; por tanto, se concluye que cuando las políticas de compensación son adecuadas, para 

los trabajadores, su productividad laboral es buena. 

 

Palabras clave: compensaciones, empresa, incentivos, productividad, prestaciones, telefonía. 
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Abstract 

 

The objective of the research was to determine the influence of the compensation policy on labor 

productivity in a mobile telephony distribution company in Lambayeque, in the year 2021. The 

study was carried out with a population of 40 workers, who were surveyed with a questionnaire for 

each variable, instruments that were developed by the company and validated by experts. An 

applicative methodology was followed, with a descriptive correlational level, quantitative approach 

and a non-experimental cross-sectional design. The results were obtained using Spearman's 

correlation coefficient, determining a value of Rho = .786 and a p = 0.000 of significance, which 

allows us to sustain that there is a considerable positive influence, statistically, between 

compensation policies and labor productivity. Likewise, a significant influence was found between 

compensation (Rho = 0.734, p = 0.000), incentive plans (Rho = 0.722, p = 0.000) and benefits (Rho 

= 0.529, p = .000) with labor productivity, thus contrasting the research hypothesis; therefore, it is 

concluded that when compensation policies are adequate for workers, their labor productivity is 

good. 

 

 

Keywords: compensation policies, productivity, incentives, benefits. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



9 

 

 

Introducción 

En la actualidad, las empresas y organizaciones están pendientes de la productividad, 

pues, es de vital importancia para cumplir los objetivos institucionales; por ello, generar 

estrategias y herramientas basadas en la satisfacción del trabajador permitirá disminuir o 

erradicar la baja productividad; del mismo modo, podrá combatir las quejas, gestión ineficaz, 

retrasos y errores en los pagos, falta de motivación, cargas de trabajo no equitativas, etc., para 

lo cual es ideal establecer políticas de compensación (Work meter, s.f.).  

El Banco Interamericano de Desarrollo señaló que la productividad se puede lograr 

reconociendo y aprovechando que los conocimientos sean compartidos, para así ayudar con su 

desarrollo (Páges, 2010). Jaimes et al. (2018) argumentaron que toda entidad que posea buen 

rendimiento es una entidad que sabe tomar decisiones; argumento que se valida con la 

afirmación de Vásquez (2018) respecto a que las dificultades que se vivencian dentro del 

contexto hacen que las empresas estén en constante mejora. Así mismo, Krause (2015) 

afirmaba que las recompensas y la retribución son esenciales para tener a colaboradores más 

productivos; tanto así, que las empresas buscan generar estrategias o planes de incentivo para 

conservar a su personal satisfecho, a fin de que cumpla con sus metas a corto y a largo plazo.  

En años anteriores, la productividad laboral en Perú se detuvo a una tasa del 1,5 % 

anual, mientras que la economía creció a una tasa del 6 % anual (Lavado, 2018). Debido al 

COVID-19, la economía de Perú se contrajo a una tasa de 12,9 % en 2020, frente a un 

crecimiento del 2,2 % en 2019 (Comisión Económica para América Latina y el Caribe 

[CEPAL], 2020). Por otro lado, “el esfuerzo de los trabajadores muestra un aumento 

significativo, con un 45,4 % atribuido a la participación del sector privado y al valor monetario 

de la producción, con excepción del sector pesquero” (Cámara de Comercio de Lima [CCL], 

2018, p. 45).  

La compensación proporcionada a los empleados es un factor determinante de su 

permanencia o renuncia al trabajo, de acuerdo con sus expectativas. Como resultado, todo 

trabajador que es feliz en su lugar de trabajo será más eficiente y leal (Pabilonia et al., 2019). 

Por otro lado, al contar con personal humano calificado, satisfecho y bien remunerado, la 

empresa tiene mayor oportunidad de alcanzar sus metas y objetivos, a corto y largo plazo (Van, 

2015). 

En este contexto, los centros de distribución de la empresa estarán especializados en 

telecomunicaciones, brindando servicio de telefonía móvil y fija, además de otros servicios 
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como internet y televisión satelital. En cuanto al personal de apoyo administrativo y comercial, 

que realizan ventas a comercios y al público en general, se ha sabido que se registran muchas 

tardanzas, permisos continuos, personal con señales de mal humor, cansancio, y falta de 

motivación; pues, quizá no haya un trabajo equitativo. También ha habido comentarios de mal 

comportamiento hacia el personal que recién ingresa. Por otro lado, hay personal que no 

muestra compromiso ni incluso empatía hacia los compañeros que necesitan la ayuda del 

personal con experiencia; así también, hay mucha fuga de trabajadores, por lo que siempre hay 

personal nuevo. Se quejan de no recibir completas sus comisiones por ventas; se han restringido 

algunos incentivos, lo cual ha ocasionado que haya un registro deficitario en las metas 

programadas por productividad. En consecuencia, se formuló el siguiente problema: ¿Qué 

influencia tiene la política de compensación en la productividad laboral de una empresa de 

distribución de telefonía móvil de Lambayeque en el año 2021? 

La justificación teórica del estudio fue recoger información actualizada y relevante para 

tomar mejores decisiones sobre las políticas de compensación que se manejan en la empresa, 

tales como remuneración, planes de incentivos y beneficios, entre otras, contribuyendo a la 

buena productividad laboral. Metodológicamente, aporta un instrumento en forma de pregunta 

organizada en relación con las variables y dimensiones en estudio, demostrando su validez y 

confiabilidad. Por tanto, el cuestionario puede utilizarse en otros estudios de similares 

contextos, con resultados válidos y fiables. Como es una justificación práctica, contribuye al 

debate académico sobre las políticas de compensación que serán vitales para la organización, 

así como a determinar cuáles son las adecuadas para alcanzar las metas y objetivos. 

Como objetivo general, el estudio se propuso determinar la influencia de la política de 

compensación en la productividad laboral de una empresa de distribución de telefonía móvil 

de Lambayeque en el año 2021. Así mismo, como objetivos específicos buscó determinar la 

influencia de las remuneraciones, de los planes de incentivo y de las prestaciones en la 

productividad laboral de dicha empresa. 
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Revisión literaria 

Antecedentes internacionales 

Salamanca et al. (2021), en su tesis, se propusieron identificar la importancia de la 

compensación salarial y su relación con la productividad. Usaron una metodología descriptiva 

y cualitativa basada en fuentes secundarias; identificaron que los sistemas retributivos de las 

empresas deben garantizar la motivación y el crecimiento profesional mediante incentivos 

directamente proporcionales al trabajo realizado por cada empleado. Concluyeron que la 

compensación laboral sí influye de manera positiva en el desarrollo de las obligaciones 

laborales del personal y la productividad, ya que permite determinar de manera objetiva cómo 

y cuál es la correcta asignación salarial, así como posibilita el establecimiento de incentivos o 

estrategias de índole monetaria que permitan maximizar los niveles de productividad. 

Arrieta y Díaz (2016) propusieron como meta caracterizar la calidad de vida y la 

compensación salarial en Colombia. Esta es una investigación documental y descriptiva. 

Concluyeron que existe una relación significativa entre los factores y/o características de la 

calidad del trabajo y la compensación laboral; se encontró evidencia de que las personas están 

dispuestas a reducir sus ingresos en un porcentaje razonable para lograr la calidad del trabajo, 

el trato adecuado y más beneficios legales. 

Antecedentes nacionales 

Gonza (2019) realizó una investigación con el objetivo de establecer la relación entre 

el sistema de compensación salarial y la productividad laboral en un instituto de educación de 

Ayacucho. Se empleó una metodología de nivel descriptivo correlacional, un enfoque 

cuantitativo, un diseño no experimental, y una muestra conformada por 18 profesores. Los 

resultados determinaron un valor Rho = 0.678 y p = 0.000 que resultó significativo; 

adicionalmente, las dimensiones de la variable remuneración por trabajo como salario base 

(rho = 0.879, p = 0.000), incentivos por trabajo (rho = 0.845, p = 0.000) y beneficios por trabajo 

(rho = 0.429, p = 0.000) estaban directa y significativamente relacionadas con la productividad 

laboral. Concluyó, que existe una relación directa y significativa entre el sistema de 

compensación salarial y la productividad de los empleados de la institución educativa. 

Pozo (2018) definió como objetivo de su estudio establecer la relación entre la 

remuneración y el desempeño laboral de los trabajadores de un municipio de Huacho. Este 

estudio empleó un enfoque cuantitativo correlativo y un tamaño de muestra de 92 trabajadores. 
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Los resultados demostraron que hay un alto nivel de relación entre la remuneración y el 

desempeño laboral (Rho = 0,754 con p = 0,000). 

Jiménez (2018) en su investigación tuvo como finalidad establecer la relación entre 

compensaciones y desempeño laboral de trabajadores de la asociación fundo Muchick-Damper 

S.A.C. 2017, mediante un estudio no experimental correlativo. Los trabajadores miembros de 

la muestra fueron 20, a quienes se les intervino por un cuestionario. Los hallazgos afirmaron 

que existe una correlación entre las compensaciones y el desempeño del colaborador, pues se 

demuestra que las retribuciones financieras son de vital significancia en el desenvolvimiento 

del trabajador (p = 0.000; rho = 0.820). 

Antecedentes locales 

En su estudio, Aguilar (2018) se planteó como objetivo determinar el impacto de 

incentivos laborales en productividad del call center Konecta en Chiclayo. Empleó una 

investigación de enfoque cuantitativo, tipo aplicada con un diseño no experimental transversal; 

80 fueron los teleoperadores que se dieron la tarea de resolver un problema con dos variables. 

Los resultados indicaron que los incentivos laborales no tienen un impacto perceptible en la 

productividad de la fuerza laboral, ocurriendo en la misma dimensión de incentivos monetarios 

y no monetarios.  

Base teórica 

Las políticas de compensaciones son parte muy importante de las organizaciones, de tal 

manera que ayudan a medir el grado de retribución que se le puede dar a un trabajador por su 

labor y así permitir un buen desempeño, pues la compensación aumenta la satisfacción y mejora 

su productividad en beneficio de la empresa (Bizneo, s. f.). Así mismo, Mamani (2021), en su 

investigación de gestión de compensaciones, encontró que el 62 % de entrevistados refieren 

que las compensaciones son regulares y el 38 % restante manifiesta que son eficientes en su 

empresa. 

Según Chiavenato (2009), “la compensación salarial es el factor más importante para 

lograr que una persona trabaje motivada, logrando objetivos de la organización y satisfaciendo 

las necesidades personales” (p. 45); menciona además que “para que una política salarial sea 

efectiva debe cumplir siete criterios: adecuado, equitativo, equilibrado, eficiente, seguro, 

motivador y aceptable para los empleados, así como brindar un sistema de compensación para 

la empresa y empleados” (p. 310). Las empresas actualmente optan por aplicar en las políticas 
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de compensaciones los pagos por competencias y beneficios emocionales para retener a sus 

trabajadores y así ser más competitivas y productivas (Cifuentes, 2016). 

 Por otra parte, la compensación se organiza en programas gestionados por el 

departamento de recursos humanos, uno de los cuales es la retribución, premio o 

reconocimiento por el buen desempeño como parte de la retribución que recibe el trabajador o 

empleado como recompensa por el trabajo que realiza o proporciona a la empresa (Morales y 

Velandia, 1999). Para Varela (2013), las compensaciones son retribuciones que se brindan a 

los trabajadores por el esfuerzo y trabajo desplegado en la empresa o institución, siendo una 

clase de bonificación que se le otorga al trabajador. La ausencia de compensaciones en una 

empresa puede influir en la productividad, pues el clima laboral se vería afectado, ya que se 

sentiría un descontento, desmotivación y desconfianza en los empleados (Grupo C&H, s. f.).  

En cuanto a las dimensiones, se consideran las remuneraciones, los planes de incentivos 

y las prestaciones; las cuales se detallan a continuación. 

a) Las remuneraciones: Según Roberge (2015), la remuneración que se le otorga a un 

trabajador debe ser brindada de acuerdo con sus funciones cumplidas de manera eficiente; 

así mismo, Dessler (2009) reiteró que toda remuneración es otorgada a los trabajadores 

como compensación por la prestación de un servicio o cesión de activos. Las 

remuneraciones reflejan la productividad laboral, ya que lo que producen los trabajadores 

debe alcanzar para su salario o sueldo, en tanto su percepción del trabajador de cómo ve su 

trabajo influye en su productividad (Barriga & Rendón, 2016). 

En tanto, Varela (2013) estableció como indicadores de las remuneraciones lo siguiente:  

- Sueldo mensual: es la remuneración otorgada a los trabajadores por su labor realizada en 

periodos mensuales de manera fija.  

- Los salarios: es la remuneración variable que generalmente es recibida por obreros que 

realizan trabajos manuales, aunque no siempre es así, pues no necesariamente no tienen 

conocimientos académicos. 

b) Planes de incentivos: programa planificado por la empresa o institución, donde se describe 

qué incentivos son idóneos, como bonos extras a trabajadores merecedores por lograr la meta 

propuestas en determinado tiempo (Valera, 2013). De la misma forma, Berber et al. (2017) 

refirieron que los incentivos son un tipo de estímulo que ayuda a motivar a los trabajadores a 

realizar sus funciones de manera óptima; tales incentivos no son económicos, sino en forma 

de reconocimiento lo que les motivaría a lograr los objetivos; así también, Zelada (2016), en 
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su tesis manifestó que “los incentivos deben estar bien planteados, de tal manera que la 

empresa o el trabajador no se vean afectados” (p. 23).  

Los indicadores propuestos para los planes de incentivos son los siguientes: 

- Las retribuciones basadas en el reconocimiento, tales como un apretón de manos o 

premio basado en las felicitaciones por realizar un buen trabajo, o el reconocimiento de 

ser el mejor trabajador del mes. 

- Conmemoraciones especiales, haciendo partícipes a los trabajadores en fechas 

importantes, como aniversarios, días festivos, navidades, etc. 

- Capacitaciones dirigidas a empleados, ya sea gratuitas o financiadas en convenios con 

otras instituciones, dando facilidades con el pago y tiempo. 

c) Prestaciones: De acuerdo con Demir y Acar (2014), son retribuciones financieras y no 

financieras que los empleados reciben por el tiempo de haber realizado sus funciones en una 

organización o según la severidad de un evento de salud; no obstante, Varela (2013) señaló 

que las prestaciones son utilidades que se otorga a los trabajadores por la fidelización a la 

entidad.  

Se toman como indicadores los siguientes: 

- La asistencia médica de hospitalización es un tipo de seguro médico que se brinda a los 

empleados para protegerlos contra los altos costos de la hospitalización. 

- Programas de préstamos, se brinda efectivo a manera de préstamo a trabajadores, en el 

caso de emergencia, que luego será descontado de sus pagos en cuotas. 

En cuanto a la productividad laboral, según Robbins y Judge (2009), está orientada a 

un alto análisis en el comportamiento empresarial. Una entidad es productiva si logra cumplir 

sus objetivos o tareas a bajo costo. Al respecto, Chiavenato (2009) afirmó que la productividad 

es el resultado del trabajo más que el resultado de la gestión de los recursos, refiriéndose a la 

relación que existe entre la producción y los materiales utilizados por los trabajadores. 

De acuerdo con Alva y Juárez (2014), la eficacia y eficiencia son necesarias en los 

objetivos de una empresa para una adecuada productividad, la cual es un medio para medir el 

uso de materiales y recursos humanos para la elaboración de algún bien o servicio; en tanto 

que la productividad es regular, lo que coincide con Suyon (2018), quien manifestó que la 

totalidad de sus entrevistados refieren una productividad laboral regular en su empresa. 

También Gamba (2015), señaló que la eficiencia es lograr las metas y objetivos con la menor 
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cantidad de recursos y así producir un producto rentable y eficaz, en que la rentabilidad es el 

resultado de las metas y objetivos que se plantean alcanzar. 

Así también, Van Den Berghe (2009) refirió que la productividad laboral es el resultado 

más significativo que tiene una empresa; y que son los trabajadores quienes contribuyen a 

lograrla; por lo que son considerados como un activo del que depende su crecimiento. Es por 

eso, que la dirección y la empresa deben cuidarlos y mejorar su actitud con ellos. 

Según Gabini (2018), la productividad es importante cuando se obtiene los mismos 

productos con menos recursos o también cuando se produce más con los mismos recursos. Se 

debe tener en cuenta, igualmente, actitudes que son trascendentes para lograr los objetivos que 

se traza la empresa y que estarán de acuerdo con el puesto y funciones que cumple cada 

trabajador o con acciones que realizan al apoyar el desarrollo de la empresa (Elmawazini et al., 

2018).  

Respecto a las dimensiones de la productividad laboral, se midió el rendimiento en la 

tarea, el rendimiento en el contexto y los comportamientos laborales perjudiciales, que se 

reseñan a continuación. 

a) Rendimiento en la tarea, viene a ser “el grado en que un trabajador demuestra la 

competencia en actividades que son formalmente reconocidas y que contribuyen a la 

empresa directa o indirectamente” (Koopmans et al., 2011, citado en Gabini, 2018, p. 35), 

para lo cual se le debe brindar autonomía en sus labores y que dichas tareas sean 

significativas para cada trabajador, así como un ambiente ameno, lo que hará que se sientan 

comprometidos con sus tareas y, por ende, tengan mejor productividad. 

Sus indicadores serían los siguientes: 

- Trabajo eficiente: se trata de realizar una tarea con la menor cantidad de recursos, 

esfuerzo y tiempo invertido; priorizar actividades, no dejar el trabajo para última hora, 

terminar los pendientes, trabajar en orden respetando los tiempos, etc. 

- Calidad del trabajo: permite a los trabajadores desarrollar sus capacidades, mejorar su 

bienestar y calidad de vida, y no solamente su propio sustento. 

- Organización del trabajo: es la forma en que la empresa resuelve cómo se harán las tareas 

con las que se obtendrán sus productos o servicios. 

- Priorización: es hacer las cosas en orden, hacer lo primero; es decir, evaluar las tareas y 

clasificarlas en orden de importancia o urgencia. 
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b) Rendimiento en el contexto: son acciones que nada tienen que ver con el trabajo, sino que 

están dirigidas al entorno interpersonal y psicológico en el que se desarrollan las tareas; son 

comportamientos cooperativos que ayudan a la organización, pero no son requeridos ni 

compensados (Gabini, 2018). 

Sus indicadores son: 

- Retroalimentación: es importante para entender que se pueden hacer mejor las cosas, 

brindándolas de la mejor manera. 

- Cooperación: es la capacidad de contribuir y cooperar por parte de un grupo de personas 

en metas comunes para la empresa, fomentando buenas relaciones y colaboración. 

- Responsabilidad: el empleado cumple con todas sus obligaciones laborales en 

concordancia con los procedimientos y políticas de la empresa, dando lo mejor que pueda 

profesionalmente y mostrándose proactivo y empático.  

- Comunicación: es la habilidad bien valorada en el entorno laboral, pues permite 

entenderse con los demás con el mero propósito de cimentar relaciones positivas, 

agilizando los procesos y el cumplimiento de objetivos establecidos. 

c) Comportamiento laboral contraproducente: operaciones voluntarias discrecionales 

que caracterizan a los empleados que infringen las normas organizacionales; es decir, 

cuyo trabajo daña a la organización infringiendo el bienestar de los compañeros y de la 

empresa; y que afectan la moralidad de los trabajadores, así como la reputación de la 

entidad. 

Sus indicadores serían: 

- Comportamientos interpersonales perjudiciales a las personas del lugar de trabajo, lo cual 

no es bien percibido por los trabajadores, causando un ambiente hostil que ocasiona una 

baja productividad laboral. Entre estos comportamientos se encuentran los graves como 

el acoso sexual, el abuso verbal o el robo entre compañeros; y entre los leves, mostrar 

favoritismo, criticar a los compañeros. 

- Comportamientos perjudiciales a la organización, orientados a dañar como un todo a la 

empresa. Son denotados como graves y leves; entre los graves están los fraudes, robos y 

sabotajes; mientras que los leves serían retirarse antes de su hora, pausas excesivas, 

trabajo lento, deliberado desperdicio de recursos. 



17 

 

 

- La negatividad excesiva y la falta de ideas positivas se pueden encontrar en un lugar de 

trabajo, fomentando un ambiente deprimente. 

Materiales y métodos  

Tipo de investigación 

Se siguió una investigación aplicativa, pues a partir de la información bibliográfica 

encontrada se han establecido los criterios que han permitido recoger datos de cada variable de 

estudio (política de compensaciones y productividad laboral) para determinar la relación entre 

ambas; pues como afirma el Concytec (2018) la “investigación aplicativa busca valerse de 

conocimientos ya establecidos, con el fin de resolver problemas o explicar un fenómeno, ya 

sea tecnológico o metodológico” (p. 2). 

Nivel de investigación:  

El estudio ha tenido un alcance o nivel descriptivo correlacional; pues se ha detallado 

las características de las variables política de compensaciones y productividad laboral; para 

determinar la posible relación o asociación entre ambas. Al respecto, Hernandez y Mendoza 

(2018), argumentaron que los estudios descriptivos “tienen como finalidad especificar 

propiedades y características de conceptos, fenómenos, variables o hechos en un contexto 

determinado” (p. 108); así mismo, los autores señalan, que los estudios correlacionales 

“pretenden asociar conceptos, fenómenos, hechos o variables. Miden las variables y su relación 

en términos estadísticos” (p. 109). 

Enfoque de investigación:  

El enfoque cuantitativo se ha estructurado un plan de ejecución del estudio, el cual se 

ha seguido rigurosamente para recoger información y posteriormente probar estadísticamente 

las hipótesis a fin de arribar a conclusiones. De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018) el 

enfoque cuantitativo se define como: 

Conjunto de procesos organizado de manera secuencial para comprobar ciertas 

suposiciones… Parte de una idea que se delimita y, una vez acotada, se generan 

objetivos y preguntas de investigación, se revisa la literatura y se construye un marco o 

perspectiva teórica. De las preguntas se derivan hipótesis y determinan y definen 

variables; se traza un plan para probarlas…; se seleccionan casos o unidades para medir 

en estas las variables en un contexto específico (lugar y tiempo); se analizan y vinculan 

las mediciones obtenidas (utilizando métodos estadísticos), y se extrae una serie de 

conclusiones respecto de la o las hipótesis. (pp. 5-6). 
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Diseño de Investigación:  

El diseño aplicado ha sido el no experimental transversal; porque no se han manipulado 

las variables estudiadas y la información se ha recogido en un único momento; acordado con 

los participantes. De acuerdo con Hernández y Mendoza (2018),  los estudios no 

experimentales “se realizan sin la manipulación deliberada de variables y en los que solo se 

observan los fenómenos en su ambiente natural para analizarlos” (p. 175). De igual forma, los 

autores manifiestan, que un estudio transversal busca “describir variables en un grupo de casos 

(muestra o población), o bien, determinar cuál es el nivel o modalidad de las variables en un 

momento dado” (p.176). 

Población: 

Según Arias (2012), “la población representa un total de personas o individuos que poseen las 

mismas características a fin de estudiar su comportamiento o atributos” (p. 81). En el estudio, 

la conformaron todos los trabajadores de una empresa de distribución telefónica móvil en 

Lambayeque. Fueron 40 trabajadores en total.  

Muestra:  

Para Arias (2012), la muestra es un “subgrupo del universo” (p.83). Sin embargo, al ser 

la población, por el número limitado de unidades que la integran (40 trabajadores) accesible en 

su totalidad, no ha sido necesario extraer una muestra; sino que se ha trabajado con la totalidad. 

Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La técnica empleada para el recojo de los datos fue la encuesta; para ello se utilizó como 

instrumento un cuestionario de 38 ítems, elaborados por el investigador en formato de escala 

Likert de 1 a 5 puntos, que fue estructurado en dos áreas, una para cada variable, y organizado 

de acuerdo con las dimensiones e indicadores. 

El instrumento fue validado mediante el criterio de tres jueces o expertos; quienes 

juzgaron la capacidad de cada ítem para medir ambas variables, concluyendo que el 

cuestionario tiene validez de contenido. Así mismo, la confiabilidad estuvo determinada por el 

alfa de Cronbach; a partir de la aplicación de una prueba piloto a una muestra externa de 20 

personas; con la que se obtuvo un coeficiente = 0.89 para el instrumento de políticas de 

compensaciones y un 0.87 para la productividad laboral. De igual manera, se calculó con la 

población y se encontraron similares resultados; 0.83 y 0.82 respectivamente, los cuales 

superan el 0.80 del valor estándar, que indica una buena confiabilidad del instrumento por 

variable. 
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Procedimientos 

Para lograr los objetivos, se encuestó a 40 trabajadores, con lo que se determinó la 

influencia de la política de compensaciones en la productividad laboral y cada una de sus 

dimensiones (remuneraciones, planes de incentivos, y prestaciones) de una empresa de 

distribución de telefonía móvil de Lambayeque en el año 2021. 

Procesamiento y análisis de datos 

Dado el carácter cuantitativo del estudio, se efectuó un análisis de datos, seguido de la 

planificación y la ejecución de procedimientos estadísticos (Arispe et al., 2020). Para la 

contrastación de hipótesis, se utilizó el coeficiente de correlación de Spearman, y previamente 

se comprobó la normalidad de los datos; se arrojaron tablas y figuras descriptivas. Los datos 

fueron organizados y tabulados mediante el software SPSS versión 26 y el programa Excel 

2016. 

Aspectos éticos 

El estudio respetó los derechos de autor, por lo que se citó la lista completa de 

referencias, las cuales se citan en cada sección de análisis, de acuerdo con las normas APA. La 

investigación se llevó a cabo sin fallas, porque toda la información utilizada fue analizada, 

interpretada y citada adecuadamente. Así, se consideraron tres principios éticos en las 

investigaciones que involucran personas: (a) respeto y la cortesía con que se trató a los 

encuestados, solicitándoles el consentimiento informado; (b) se maximizó el beneficio de la 

investigación sin poner en riesgo a los sujetos que participaron en el proyecto, y (c) todos los 

encuestados fueron tratados con justicia y consideración (Observatori de Bioética i Dret, 1979). 
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Resultados y discusión 

Contrastación de hipótesis 

En primera instancia, se determinó la prueba estadística de normalidad, la cual indicó 

que los datos no se ajustaban a la hipótesis de normalidad. Como resultado, se contrastó la 

influencia (relación) con el coeficiente de correlación de Spearman, teniendo en cuenta los 

rangos de interpretación, así como el signo que indica la dirección de la correlación (positiva 

o negativa); y el valor numérico que indicó la correlación.  

Hipótesis general 

Ho: No existe influencia directa de la política de compensación en la productividad laboral. 

H1: Existe influencia directa de la política de compensación en la productividad laboral. 

Con un nivel de significancia α = 0.05 = 5 % y   n = 40 

Teniendo como regla de decisión:  Sig. > = α → se acepta la Ho 

Sig. < α → se rechaza la Ho 

Tabla 1  

Prueba estadística de la hipótesis general 

Rho de Spearman V2: productividad laboral 

V1: política de 

compensación 

Coeficiente de correlación 0,786** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 40 

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

Al ser sig. = 0.000 menor que 𝛼=0.05, se rechaza la Ho y se acepta la H1; por tanto, 

existe influencia directa de las políticas de compensación en la productividad laboral en una 

empresa de distribución de telefonía móvil en Lambayeque en el año 2021. Dado que la 

correlación es significativa se considera el valor de 0.786 como positivo, por lo que se puede 

sostener que mientras las políticas de compensaciones sean buenas para los trabajadores, su 

productividad laboral también será buena.  

Hipótesis específica 1 

Ho: no existe influencia directa de las remuneraciones en la productividad laboral. 

H1: existe influencia directa de las remuneraciones en la productividad laboral. 

Con un nivel de significancia 𝛼 = 0.05 = 5 %  y n = 40 

Teniendo como regla de decisión: Sig. > = 𝛼 → se acepta la Ho 

           Sig. <   𝛼 → se rechaza la Ho 
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Tabla 2  

Prueba estadística de la hipótesis 1 

Rho de Spearman V2: productividad laboral 

V1: 

remuneraciones  

Coeficiente de correlación 0, 734** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 40 

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

 

Al ser sig. = 0.000 menor que 𝛼 = 0.05, se rechaza la Ho y se acepta la H1; por tanto, 

existe influencia directa de las remuneraciones en la productividad laboral en una empresa de 

distribución de telefonía móvil en Lambayeque en el año 2021. La correlación es significativa 

y con un valor de 0.734, lo que señala que es una correlación positiva considerable; de esta 

manera, se puede afirmar que cuando las remuneraciones sean buenas para los trabajadores, su 

productividad laboral también lo será.  

Hipótesis específica 2 

Ho: no existe influencia directa de los planes de incentivos en la productividad laboral.  

H1: existe influencia directa de los planes de incentivos en la productividad laboral. 

Con un nivel de significancia 𝛼 = 0.05 = 5%  y   n = 40 

Teniendo como regla de decisión: Sig. >= 𝛼 → se acepta la Ho 

         Sig. <   𝛼 → se rechaza la Ho 

Tabla 3  

Prueba estadística de la hipótesis 2 

Rho de Spearman V2: productividad laboral 

V1: planes de 

incentivos 

Coeficiente de correlación 0, 722** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 40 

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

 

Conclusión: al ser sig. = 0.000 es menor que 𝛼 = 0.05, se rechaza la Ho y se acepta la H1; por 

ende, existe influencia directa de los planes de incentivos en la productividad laboral en una 

empresa de distribución de telefonía móvil en Lambayeque en el año 2021, lo cual evidencia 

que la correlación es significativa y el valor es de 0.722 positivo considerable; así se puede 

afirmar que, si los planes de incentivos son buenos para los trabajadores, su productividad 

laboral también será buena.  
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Hipótesis específica 3 

Ho: no existe influencia directa de las prestaciones en la productividad laboral.  

H1: existe influencia directa de las prestaciones en la productividad laboral. 

Con un nivel de significancia 𝛼 = 0.05 = 5 %  y   n = 40 

Teniendo como regla de decisión: Sig. > = 𝛼 → se acepta la Ho 

Sig. < 𝛼 → se rechaza la Ho 

Tabla 4  

Prueba estadística de la hipótesis específica 3 

Rho de Spearman V2: productividad laboral 

V1: prestaciones 

Coeficiente de correlación 0, 529** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 40 

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

Al ser sig. = 0.000 es menor que 𝛼 = 0.05, se rechaza la Ho y se acepta la H1; por tanto, 

existe influencia directa de las prestaciones en productividad laboral en una empresa de 

distribución de telefonía móvil en Lambayeque en el año 2021. Se demuestra que la correlación 

es significativa con un valor de 0.529 y se indica una correlación positiva media, por lo que se 

señala que cuando las prestaciones son buenas para los trabajadores, su productividad laboral 

también será buena.  
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Resultados descriptivos según objetivos  

Objetivo general: Determinar la influencia de la política de compensación en la productividad 

laboral de una empresa de distribución de telefonía móvil de Lambayeque en el año 2021. 

Figura 1  

Políticas de compensación y productividad laboral en una empresa de distribución de 

telefonía móvil – Lambayeque 2021. 

Nota. Encuesta de políticas de compensación y productividad laboral, aplicada el 2021. 

El porcentaje más predominante es el 32.5 % del total de trabajadores de una empresa 

de distribución de telefonía móvil de Lambayeque, los cuales refirieren que cuando las políticas 

de compensación son adecuadas, la productividad laboral es buena. Así también, se observa 

que el 30 % coincide en manifestar que cuando las políticas de compensación son regulares, la 

productividad también es regular; además, hay quienes señalan que la productividad es regular 

cuando las políticas de compensación son inadecuadas. 
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Objetivo específico 1: Determinar la influencia de las remuneraciones en la productividad 

laboral de una empresa de distribución telefonía móvil de Lambayeque en el año 2021. 

Figura 2   

Remuneraciones y productividad laboral en una empresa de distribución de telefonía móvil – 

Lambayeque 2021. 

 

Nota. Encuesta de políticas de compensación y productividad laboral, aplicada el 2021. 

Del total de trabajadores de una empresa de distribución de telefonía móvil de 

Lambayeque, el 40 % coincide en que las remuneraciones y la productividad laboral son 

regulares; así mismo, el 27.5 % manifiesta que cuando las remuneraciones son adecuadas, la 

productividad es buena; sin embargo, hay un pequeño porcentaje que refiere que sus 

remuneraciones son inadecuadas y la productividad es regular.  
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Objetivo específico 2: Determinar la influencia de los planes de incentivo en la productividad 

laboral de una empresa de distribución de telefonía de Lambayeque en el año 2021. 

Figura 3  

Planes de incentivos y productividad laboral en una empresa de distribución de telefonía 

móvil – Lambayeque 2021

 

Nota. Encuesta de políticas de compensación y productividad laboral, aplicada el 2021. 

En la Figura 3 se observa que el 30 % de colaboradores de una empresa de distribución 

de telefonía móvil de Lambayeque menciona que los planes de incentivos son adecuados, por 

lo que su productividad es buena. Así mismo, el 27.5 % refiere que con planes de incentivos 

regulares la productividad también es regular; por otro lado, el 22.5 % de trabajadores 

manifiesta que, pese a que los planes de incentivos son inadecuados, la productividad laboral 

es regular.  
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Objetivo específico 3: Determinar la influencia de las prestaciones en la productividad laboral 

de una empresa de distribución de telefonía móvil de Lambayeque en el año 2021. 

Figura 4  

Prestaciones y productividad laboral en una empresa de distribución de telefonía móvil – 

Lambayeque 2021. 

Nota. Encuesta de políticas de compensación y productividad laboral, aplicada el 2021. 

En cuanto a las prestaciones como parte de las políticas de compensaciones, se aprecia 

en la Figura 4 que, el 30 % de trabajadores de una empresa de distribución de telefonía móvil 

de Lambayeque refiere que hay buena productividad cuando las prestaciones son adecuadas. 

Otro 30% afirma que la productividad laboral es regular cuando las prestaciones, también los 

son. Además, el 20 % señala que la productividad es regular cuando las prestaciones son 

adecuadas; así también, hay un 5 % que indica que la productividad es mala cuando las 

prestaciones son inadecuadas.  

 

 

 

 

 

 

 

 

2.5 7.55

30 20

5

30

0

10

20

30

40

50

60

70

Inadecuada Regular Adecuada

Productividad laboral:

Prestaciones

Mala Regular Buena



27 

 

 

Resultados descriptivos de la variable políticas de compensación  

Para presentar resultados descriptivos de la variable políticas de compensación, se 

categorizó la variable en tres categorías: inadecuada, regular y adecuada, para lo cual se 

utilizaron las puntuaciones conseguidas de la variable y la dimensión respectiva. 

Figura 5  

Políticas de compensación en una empresa de distribución de telefonía móvil – Lambayeque 

2021. 

 

 

 

 

 

 

Nota. Encuesta de políticas de compensación y productividad laboral, aplicada el 2021. 

En cuanto a las políticas de compensación, más de la mitad de trabajadores refirió que 

son adecuadas (52.5 %), el 40 % regular y el 7.5 % restante manifestó que son inadecuadas 

dichas políticas de una empresa de distribución de telefonía móvil en Lambayeque en el año 

2021. Estas políticas de compensación están definidas bajo la conceptualización de 

remuneraciones, planes de incentivos y prestaciones.  

Figura 6  

Dimensiones de las políticas de compensación en una empresa de distribución de telefonía 

móvil – Lambayeque 2021.  
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Las políticas de compensación se definieron con tres dimensiones, las cuales se aprecian 

en la Figura 6; remuneraciones basadas en sueldos y salarios que en su mayoría son referidas 

como regulares (47.5 %). Así mismo, los planes de incentivos referidos a reconocimientos, 

celebraciones y capacitaciones mayormente son adecuados (37.5 %), y las prestaciones 

referidas a asistencia médica y prestamos mayormente también son consideradas adecuadas 

(57.5 %). Además, se observa que los planes de incentivos tienen el mayor porcentaje de 

trabajadores descontentos, pues el 30 % señala que son inadecuados, ya sean con las 

capacitaciones, celebraciones o reconocimientos. 

Resultados descriptivos de la variable productividad laboral 

Para este estudio, la variable productividad laboral fue categorizada en tres niveles: mala, 

regular y buena; todo abordado en el proceso de baremación. 

Figura 7  

Productividad laboral en una empresa de distribución de telefonía móvil – Lambayeque 

2021. 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Encuesta de productividad laboral, aplicada el 2021. 

Referente a la productividad laboral, los trabajadores de una empresa de distribución de 
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(compañerismo) y los comportamientos contraproducentes o de acciones poco éticas.  
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Figura 8  

Dimensiones de la productividad laboral en una empresa de distribución de telefonía móvil – 

Lambayeque 2021. 

Nota. Encuesta de productividad laboral, aplicada el 2021. 

La productividad laboral de una empresa de distribución de telefonía móvil de 

Lambayeque es percibida por sus trabajadores mayormente como regular en sus tres 

componentes: rendimiento en la tarea, referida a la capacidad del trabajador en demostrar sus 

habilidades (55 %); en el rendimiento en el contexto, referido a la capacidad de trabajar en 

compañerismo y cooperación (52.5 %) y en el comportamiento laboral contraproducente, 

referido a acciones poco éticas que se producen en la empresa (52.5 %). Así también, un gran 

porcentaje de trabajadores señala este rendimiento laboral como bueno; no obstante, un 

porcentaje pequeño manifiesta que es malo.  

Discusión 

En esta investigación se formuló la siguiente pregunta: ¿Qué influencia tiene a política 

de compensación en la productividad laboral de una empresa de distribución de telefonía móvil 

de Lambayeque en el año 2021? Para ello, se definieron las políticas de compensación como 

las dimensiones las dimensiones remuneraciones, planes de incentivos y prestaciones (Valera 

2013), y la productividad laboral fue definida con las dimensiones rendimiento en la tarea, 

rendimiento en el contexto y el comportamiento laboral contraproducente (Gabini, 2018). Se 

determinó que hay una influencia positiva considerable entre estas variables. 
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Por tanto, para el objetivo general: Determinar la influencia de la política de 

compensación en la productividad laboral de una empresa de distribución de telefonía móvil 

de Lambayeque en el año 2021, se estableció que hay influencia positiva, pues se encontró una 

relación significativa entre estas variables con un valor Rho = 0.786 del coeficiente de 

correlación, indicando una influencia positiva considerable, por lo que se puede decir que 

cuando las políticas de compensaciones son adecuadas para los trabajadores, su productividad 

laboral será buena. Este resultado coincide con la investigación de Gonza (2019), que establece 

influencia positiva del sistema de compensación en la productividad laboral, en un instituto de 

educación en Ayacucho. Así también, en las investigaciones de Pozo (2018) y Jiménez (2018) 

se encontró una relación significativa y positiva, pues las compensaciones influyen en el 

desempeño laboral de manera considerable o moderada, en el plano nacional; mientras que, en 

el plano local de Lambayeque, Aguilar (2018) encontró que no hay influencia significativa 

entre estas variables en una empresa de “call center” en Chiclayo. Por otro lado, en el plano 

internacional se encontraron investigaciones cualitativas como la de Salamanca et al. (2021), 

quienes concluyeron que “la compensación laboral influye de manera positiva tanto en el 

desarrollo de las obligaciones laborales de su personal como de la consecución de objetivos 

organizacionales (…) posibilita el establecimiento de incentivos (…) de índole monetaria que 

permitan maximizar los niveles de productividad (…)” (p. 19); así también, Arrieta y Díaz 

(2016) hallaron una relación significativa entre la calidad de vida y la compensación laboral a 

través de una revisión documental. 

Adicionalmente, el 32.5 % del total de trabajadores de la empresa en cuestión coincide 

en expresar que cuando las políticas de compensación son adecuadas, la productividad laboral 

es buena; también, el 30 % concuerda que cuando las políticas de compensación son regulares, 

la productividad también es regular; sin embargo, hay quienes manifiestan que la productividad 

es mala pese a que indican que las políticas de compensación son regulares o adecuadas. Estos 

resultados coinciden con los hallados por Gonza (2019), donde la mayoría de entrevistados 

refieren que las compensaciones son regulares (88.9 %) cuando su productividad laboral es 

regular y excelente.  

En cuanto al objetivo específico 1: Determinar la influencia de las remuneraciones en 

la productividad laboral de una empresa de distribución de telefonía móvil de Lambayeque en 

el año 2021, se halló que existe influencia directa de las remuneraciones como política de 

compensación en la productividad laboral. Al tener la correlación significativa un valor Rho = 

0.734, se señala que es una influencia positiva considerable, por lo que cuando las 
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remuneraciones referidas a sueldo o salarios (Valera 2013) son adecuadas para los trabajadores, 

su productividad laboral también lo será. Gonza (2019) halló en su investigación que la 

dimensión salario base en vez de remuneración, tiene una correlación Rho = 0.879, lo cual 

confirma una influencia positiva considerable con la remuneración laboral. 

Del análisis descriptivo se encontró, además, que, del total de trabajadores de una 

empresa de distribución de telefonía móvil de Lambayeque, el 40 % coincide que cuando las 

remuneraciones son regulares, la productividad también lo es; así mismo, el 27.5 % manifiesta 

que cuando las remuneraciones son adecuadas, la productividad es buena; sin embargo, hay un 

pequeño porcentaje que refiere que sus remuneraciones son inadecuadas y la productividad es 

regular. Mientras que en la investigación de Gonza (2019), la dimensión remuneraciones se 

presenta como salario base, donde el 61.1 % de entrevistados sostiene que es regular con una 

productividad regular a excelente. Así mismo, Salamanca (2021), en su investigación 

cualitativa, sostuvo que las compensaciones laborales influyen de manera positiva en la 

productividad y el desarrollo de las obligaciones, y permite de forma objetiva determinar la 

asignación salarial y establecer incentivos u estrategias para maximizar la productividad. 

Referente al objetivo específico 2: Determinar la influencia de los planes de incentivo 

en la productividad laboral de una empresa de distribución de telefonía de Lambayeque en el 

año 2021; se estableció una influencia directa, pues la correlación es significativa con un valor 

Rho = 0.722 positivo considerable; por tanto, si los planes de incentivos referidos a 

reconocimientos, conmemoraciones y capacitaciones (Berber et al., 2017) son adecuados para 

los trabajadores, su productividad laboral también será buena. Por otro lado, Gonza (2019) 

obtuvo un coeficiente de correlación de incentivos salariales con la productividad de Rho= 

0.845, que indica una influencia positiva considerable entre estas variables. 

Del análisis descriptivo en la Figura 3 se observa que el 30 % de trabajadores de una 

empresa de distribución de telefonía móvil de Lambayeque, menciona que cuando los planes 

de incentivos son adecuados, su productividad es buena; así mismo, el 27.5% refiere que con 

planes de incentivos regulares la productividad también es regular; sin embargo, hay un 22.5 

% de trabajadores que manifiesta que, pese a que los planes de incentivos son inadecuados, la 

productividad laboral es regular. Por otro lado, en la investigación de Gonza (2019), se 

encuentra que, en su gran mayoría, el 77.8 % de entrevistados sostiene que cuando dicho plan 

es regular, la productividad es de regular a excelente. 
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Mientras que, con el objetivo específico 3: Determinar la influencia de las prestaciones 

en la productividad laboral de una empresa de distribución de telefonía móvil de Lambayeque 

en el año 2021; se estableció que las prestaciones como política de compensación influyen 

directamente de manera moderada en la productividad laboral, pues la correlación es 

significativa con un valor Rho = 0.529, lo cual indica una relación positiva media o moderada; 

en tanto decimos que si las prestaciones referidas a asistencia médica y programas de préstamos 

(Demir y Acar, 2014) son adecuadas para los trabajadores, su productividad laboral también 

será buena. Así mismo, Gonza (2019) en su estudio obtuvo un coeficiente de correlación de 

beneficios salariales con la productividad de Rho = 0.429, que indica una influencia positiva 

media entre estas variables. 

En cuanto a las prestaciones como parte de las políticas de compensaciones, se aprecia 

en la Figura 6 que el 30 % de trabajadores de una empresa de distribución de telefonía móvil 

de Lambayeque refieren productividad regular cuando las prestaciones son regulares; además 

el 20 % manifiesta que la productividad es regular cuando las prestaciones son adecuadas; así 

también, hay un 35 % que indica una productividad buena, del cual el 5 % refiere prestaciones 

regulares y el 30 % adecuadas. A esto se suman los resultados encontrados por Gonza (2019), 

donde la dimensión beneficios salariales, en vez de prestaciones, es adecuada para el 55.6 % 

de encuestados, de los cuales en porcentajes iguales (27.8 %) reportan una productividad 

regular y excelente. Igualmente, el 44.4 % considera que los beneficios salariales son regulares. 

Finalmente, más de la mitad de trabajadores expresaron que las políticas de 

compensación son adecuadas (52.5 %), el 40 % regular y 7.5 % inadecuadas en dicha empresa 

de distribución de telefonía móvil en Lambayeque; mientras que para Mamani (2021), el 62 % 

de entrevistados refirió que la gestión de compensaciones es regular y el 38 % eficiente. Estos 

resultados también son similares con los de Pozo (2017), que encontró que para el 68 % de 

trabajadores de la municipalidad, las compensaciones son regulares. En cuanto a la 

productividad laboral, el 55 % de trabajadores indicó que es regular, el 35 % es buena y 10 % 

mala; resultados que concuerdan con los de Alva y Juárez (2014), quienes también encontraron 

que la productividad es mayormente regular, y con los de Suyon (2018) y Pozo (2017), quienes 

midieron esta variable como dimensión del desempeño laboral. 

En síntesis, los resultados descritos en esta investigación indican la existencia de una 

influencia positiva considerable de la política de compensación en la productividad laboral de 

una empresa de distribución de telefonía móvil de Lambayeque en el año 2021, pues 
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evidenciaron que las compensaciones, ya sean remuneraciones, planes de incentivos o 

prestaciones, se relacionan de manera directa con la productividad laboral, siendo el área de 

recursos humanos la que maneja dichas políticas para el desarrollo de cada trabajador, con 

niveles de beneficios equilibrados (Morales & Velandia, 1999). Cabe anotar que las 

dimensiones de las variables del estudio no coinciden en su totalidad con otros estudios, pues 

no se encontró un consenso teórico respecto a su definición y los factores que las determinan.  
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Conclusiones 

• En este trabajo se determinó la influencia de la política de compensación en la productividad 

laboral de una empresa de distribución de telefonía móvil en Lambayeque, la cual es 

significativa con un valor del coeficiente positivo considerable, lo que indica una influencia 

directa; de esta manera, mientras las políticas de compensaciones sean buenas para el 

trabajador, su productividad también será buena. 

• La presente investigación determinó que la influencia de las remuneraciones en la 

productividad laboral es significativa en una empresa de distribución de telefonía móvil en 

Lambayeque 2021. Es decir, la influencia es positiva considerable, ya que cuando las 

remuneraciones son buenas para los trabajadores, su productividad laboral también lo es. 

• En este trabajo se determinó que la influencia de los planes de incentivos en la productividad 

laboral es significativa en una empresa de distribución de telefonía móvil en Lambayeque 

2021, lo que evidencia que la influencia es positiva considerable, pues, indica que, si los 

planes de incentivos son buenos para los trabajadores, su productividad laboral también será 

buena. 

• En este trabajo se determinó que la influencia de las prestaciones en la productividad laboral 

es significativa en una empresa de distribución de telefonía móvil en Lambayeque 2021, 

con lo que se demuestra una influencia positiva media, pues cuando las prestaciones son 

buenas para los trabajadores, su productividad laboral también será buena. 

Recomendaciones 

• Plantear e implementar nuevas estrategias motivacionales que refuercen el área de las 

prestaciones para así mejorar la influencia de estas en la productividad laboral, dadas las 

preferencias de los trabajadores por los estímulos económicos. 

• Mejorar las remuneraciones en función del rendimiento y del trabajo por resultados, 

incluyendo incentivos acordes con su categoría laboral y desempeño. 

• Insistir en mejorar los planes o políticas de compensaciones para que así los trabajadores se 

sientan motivados y puedan mejorar su calidad de vida y la de su familia. Con ello, la 

empresa tendrá el mejor rendimiento laboral. 

• Continuar con las capacitaciones permanentes con la finalidad de optimizar recursos y 

mejorar el rendimiento o productividad de los trabajadores de cada área. 
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Anexos 

Operacionalización de variables 

Variable  Definición conceptual Dimensiones Definición operacional Indicadores 
Escala de 

medición 

Técnica e 

instrumento 

Políticas de 

compensación  

El término 

“remuneración” se 

refiere a toda 

remuneración 

entregada a un 

compañero de trabajo a 

cambio de su esfuerzo 

en beneficio de la 

empresa, y se refiere a 

todo ello como una 

especie de recompensa 

otorgada a cada 

individuo (Valera, 

2013, p. 45). 

D1: 

remuneraciones 

Toda remuneración entregada a un trabajador debe ser 

justa y equitativa, con base en cada una de las tareas 

cumplidas eficientemente como empleado de la empresa 

(Roberge, 2015, p. 36). 

- Sueldo mensual 

- Salarios 

Ordinal  

 

Técnica: 

encuesta 

 

 

Instrumento: 

cuestionario 

 

Escala tipo 

Likert 

1 nunca 

2 casi nunca 

3 a veces 

4 casi siempre 

5 siempre 

 

D2: planes de 

incentivos  

Bonos extras para colaboradores que cumplen sus 

objetivos en el tiempo establecido (Varela 2013, p. 51). 

- Retribuciones en 

reconocimientos 

- Conmemoraciones 

especiales 

- Capacitaciones 

D3: prestaciones Beneficio que se brinda a los empleados como una 

forma de lealtad a la empresa para evitar futuros 

percances, busca el bienestar familiar y personal 

(Valera, 2013, p. 64). 

 

- Asistencia medica 

- Programas de préstamos 

 

Productividad 

laboral  

Es necesario definir la 

productividad para 

entender su función, en 

lugar de centrarse 

simplemente en los 

resultados obtenidos; 

es necesario considerar 

los comportamientos 

que son críticos para el 

logro de cada uno de 

los objetivos de la 

empresa (Gabini 2018, 

p.54). 

D4: rendimiento 

en la tarea 

Evalúa qué tan bien un trabajador demuestra sus 

habilidades a través de acciones sabias y contribuye a la 

organización de manera natural e indirecta. 

- Trabajo eficiente 

- Calidad de trabajo  

- Organización del trabajo 

-Priorización 

D5: rendimiento 

en el contexto 

Funciones que tienen poco que ver con las actividades 

del lugar de trabajo; por ejemplo, compañerismo, que 

es bien reconocida en el ámbito laboral y brinda una 

valiosa contribución al desempeño general de la 

organización. 

- Retroalimentación 

- Cooperación 

- Responsabilidad 

- Comunicación 

 

D6: 

comportamientos 

laborales 

contraproducentes 

Acciones poco éticas que dañan el ambiente laboral; 

acciones insociables que tienen un impacto en el 

bienestar emocional de los empleados y la reputación 

de la empresa. 

- Comportamientos 

interpersonales 

- Comportamientos 

organizacionales 

- Exceso de negatividad 
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Matriz de consistencia 

Problema 

principal 
Objetivo general Hipótesis general Variables  

¿Qué influencia 

existe de la política 

de compensación en 

la productividad 

laboral de una 

empresa de 

distribución de 

telefonía móvil de 

Lambayeque en el 

año 2021? 

Determinar la influencia de 

la política de 

compensación en la 

productividad laboral de 

una empresa de 

distribución de telefonía 

móvil de Lambayeque en 

el año 2021. 

Existe una alta influencia 

de la política de 

compensación en la 

productividad laboral de 

una empresa de 

distribución de telefonía 

móvil de Lambayeque en 

el año 2021. 

 

Dependiente: productividad 

laboral 

 

Independiente: políticas de 

compensación 

Objetivos específicos Hipótesis específicas Dimensiones / indicadores 

Determinar la influencia de 

las remuneraciones en la 

productividad laboral de 

una empresa de 

distribución de telefonía 

móvil de Lambayeque en 

el año 2021. 

Existe una alta influencia 

de las remuneraciones en 

la productividad laboral 

de una empresa de 

distribución de telefonía 

móvil de Lambayeque en 

el año 2021. 

Políticas de compensación 

D1: Remuneraciones 

- Sueldo mensual 

- Salarios  

D2: Planes de incentivos 

- Retribuciones basadas en 

reconocimientos 

- Conmemoraciones 

especiales 

- Capacitaciones  

D3: Prestaciones 

- Asistencia médica 

- Programas de préstamos 

Productividad laboral 

D4: rendimiento en la tarea 

- Trabajo eficiente 

- Calidad de trabajo  

- Organización del trabajo 

- Priorización 

D5: rendimiento en el 

contexto 

- Eficiente retroalimentación 

- Cooperación 

- Comunicación 

D6: comportamientos 

laborales contraproducentes 

- Comportamientos que dañan 

- Intenciones dañinas 

- Exceso de negatividad 

Determinar la influencia de 

los planes de incentivos en 

la productividad laboral de 

una empresa de 

distribución de telefonía 

móvil de Lambayeque en 

el año 2021. 

Existe una alta influencia 

de los planes de 

incentivos en la 

productividad laboral de 

una empresa de 

distribución de telefonía 

móvil de Lambayeque en 

el año 2021. 

Determinar la influencia de 

las prestaciones en la 

productividad laboral de 

una empresa de 

distribución de telefonía 

móvil de Lambayeque en 

el año 2021. 

Existe una alta influencia 

de las prestaciones en la 

productividad laboral de 

una empresa de 

distribución de telefonía 

móvil de Lambayeque en 

el año 2021. 

Diseño y tipo de 

investigación 

Población, muestra y 

muestreo 
Procesamiento y procedimiento de datos 

Tipo de 

investigación: 

cuantitativa  

 

Diseño de 

investigación: No 

experimental, 

transversal. 

Población: Trabajadores de 

una empresa de 

distribución de telefonía 

móvil de Lambayeque. 

 

Muestra: Se utilizará una 

muestra no probabilística, 

pues la población es un 

número accesible a ser 

encuestado; por tanto, se 

tomará a toda la población 

(40 trabajadores). 

La información se recopiló mediante una encuesta en línea 

dirigida a los empleados de una empresa, respetando su 

permiso informado y protegiendo su privacidad. Fue de 

elaboración propia en función de sus dimensiones e 

indicadores, y se presentará en una escala tipo Likert del 1 

al 5. 

Se contrastará la hipótesis con el coeficiente de Spearman y 

se elaborarán tablas y gráficas de frecuencias básicas. Los 

datos serán organizados y tabulados de acuerdo con la 

clasificación de cada variable, luego procesados mediante 

el software SPSS versión 26 y la aplicación Excel. 

 

 

 


