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RESUMEN 

La presente investigación titulada: “Remuneración y desempeño laboral en el área 

de digitación de la Red de Salud Lambayeque, 2020”, tiene como objetivo 

determinar la relación entre la remuneración y el desempeño laboral de los 

trabajadores del área de digitación de la Red de Salud Lambayeque. Para la 

presente investigación se utilizó un enfoque cuantitativo. El tipo de investigación 

utilizada fue correlacional. La población y muestra estuvo conformado por 20 

trabajadores que laboran en el área. La técnica e instrumento utilizado para la 

recopilación de datos fue la encuesta y el cuestionario. El procesamiento, 

presentación, análisis e interpretación de los resultados fueran mediante tablas 

estadísticas. Los resultados afirman que el 40% (8) de los encuestados 

consideran en un nivel medio la remuneración y un 60% (12) el desempeño 

laboral.   

 

Se llegó a la conclusión que la remuneración y el desempeño laboral guarda una 

relación positiva alta, teniendo un p_valor=0,000 que resulta ser menor al nivel de 

significancia α=0,05, por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 

hipótesis nula. 

 

Palabras Clave: Digitadores, desempeño laboral, remuneración, salud.
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ABSTRAC 

This research entitled: "Remuneration and job performance in the area of fingering 

of the Health Network Lambayeque, 2020", aims to determine the relationship 

between compensation and job performance of workers in the area of digitization 

of the Health Network Lambayeque. A quantitative approach was used for the 

present investigation. The type of research used was correlational. The population 

and sample consisted of 20 workers who work in the area. The technique and 

instrument used for data collection was the survey and the questionnaire. The 

processing, presentation, analysis and interpretation of the results used by means 

of statistical tables. The results affirm that 40% (8) of the respondents evaluated 

remuneration at a medium level and 60% (12) on job performance. 

 

It was concluded that remuneration and work performance keep a high positive 

relationship, having a p_value = 0.000 that turned out to be less than the 

significance level α = 0.05, therefore, the alternative hypothesis is accepted and 

the null hypothesis. 

 

Keywoord: Digitizers, job performance, remuneration, health. 
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I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad se ha visto distintos cambios en los diferentes entornos laborales que ha 

generado que las empresas sean más competitivas y ofrezcan un mejor servicio o 

producto. Para que estas empresas se han más competitivas y lleguen al éxito 

empresarial deben tener una correcta gestión de talento humano siendo unos de lo más 

importantes la evaluación del desempeño laboral de sus empleados.  

 

Por lo tanto, las empresas optan por un sistema de evaluación de desempeño laboral que 

les permita establecer las falencias y debilidades que tienen, con el fin de mejorarlas, 

corregirlas y que ayuden o garanticen a alcanzar sus objetivos institucionales. En este 

contexto, debemos considerar que la remuneración es uno de los principales factores que 

influyen en el desempeño de los empleados. Por ello, cada vez más las empresas le dan 

mucha importancia a la hora de diseñar su sistema de remunerativo para que cada 

empleado se sienta augusto y pueda rendir de la mejor manera. 

 

En este contexto se presenta el siguiente estudio con la finalidad de establecer la 

remuneración y su relación con el desempeño laboral en área de digitación de la Red de 

Salud Lambayeque. 

 

El estudio se divide en V capítulos detallados a continuación: 

 

Capítulo I, se plasman conceptos introductorios del estudio, detalla los problemas que 

existen en las diferentes organizaciones, los antecedentes previos a esta investigación y 

las teorías de la variable estudiada. 

 

Capítulo II, comprende información metodológica sobre el tipo de investigación utilizada, 

la población, muestra y el procedimiento de datos. 

 

Capítulo III, se detalla los resultados encontrados de la investigación en forma de tablas y 

figuras y también se visualiza la discusión de los resultados, contrastando los datos con 

otros estudios de diferentes autores 

 

El capítulo IV, se concluyen los objetivos de la investigación 

 

Y por último en el capítulo V, se proponen recomendaciones con el fin de solucionar y 

mejorar los problemas encontrados en la presente investigación. 
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1.1. Realidad problemática 

En el contexto internacional 

Cando (2017) realizó una evaluación para diagnosticar el nivel de 

desempeño laboral en el Hospital Básico Macará de la Provincia de Loja de 

Ecuador e identificó la problemática que afecta al personal del hospital en la cual 

no existía un liderazgo institucional, una comunicación horizontal, 

desconocimientos de los objetivos institucionales, falta de capacitación del 

personal en los nuevos sistemas informáticos y una baja calidad de servicios 

médicos y de salud. 

Cuadrado (2016) en el Hospital Básico “Publio Escobar G” del Cantón 

Colta de la Provincia de Chimborazo – Ecuador existe una problemática al no 

contar con un programa de evaluación de desempeño laboral basado en 

competencias lo que genera una falta de empoderamiento para realizar otras 

funciones y/o actividades, rechazo al cambio, no existe con certeza la medición 

del personal de cuanto es lo que colabora para la realización de las actividades 

del hospital, objetivos institucionales no claros y desconocidos por todos los 

colaboradores. 

Ramón (2016) realizó un cuestionario en el Ministerio de Salud de Ecuador 

con la finalidad de saber las insatisfacciones de los trabajadores sobre las formas 

de reconocimientos que tiene la empresa. Mediante este instrumento se logró 

identificar que existe un inadecuado desempeño laboral debido a que en la 

institución las formas de reconocimientos no se están manejando de una forma 

adecuada. Solo existe como forma de reconocimiento la remuneración fija 

monetaria, no existen reconocimientos morales, ascensos, mejoramiento del 

ambiente laboral, contratos indefinidos o nombramientos, etc. 

Martín (2015) refiere que el bajo desempeño laboral de las enfermeras del 

Hospital de Chimaltenango - Guatemala se debe a los bajos sueldos que 

perciben, el no tener prestaciones básicas de acuerdo a ley y no existe una 

estabilidad laboral. Al no tener una estabilidad laboral genera una incertidumbre 

de despido por parte de las enfermeras que se ve reflejado en sus labores del día 

a día.   
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En el contexto nacional 

Arana y Aranda (2019) refieren que el desempeño laboral y la 

comunicación asertiva en las organizaciones dedicas a las prestaciones de salud 

son factores transcendentales para el logro de una atención de calidad hacia los 

pacientes. En el Hospital Leoncio Prado de Huamachuco, se observó 

específicamente en el área de Enfermería, que no existe una comunicación eficaz 

entre sus colegas debido a las malas relaciones interpersonales entre ellas. Al 

tener una mala comunicación asertiva genera un bajo nivel de desempeño laboral 

originando la molestia por parte de los usuarios reclamando una mejor atención.  

Ñaupari (2018) indica que en la Dirección de Salud de Pasco se observa la 

desmotivación del personal reflejado en el bajo nivel de desempeño laboral que 

no permite alcanzar las metas establecidas de la institución debido a las 

intervenciones políticas en las contracciones del personal, la compra de 

medicamentos e insumos y acaparamiento de cargos. Además, que no se cuenta 

con una gestión de talento humano, existen funcionarios con poco conocimiento 

en administración y gestión pública, falta de profesionales capacitados y 

desabastecimientos en los centros de salud (insumos, materiales, medicamentos, 

equipos, etc.) que son reflejados en los indicadores de cada una de las 

estrategias sanitarias. 

Aguilar (2018) indica que el estado es el principal ente responsable en fijar 

la remuneración mínima vital para un empleado. Esta remuneración mínima vital 

consiste en cubrir la canasta familiar pretendiendo evitar signos de pobreza y 

desigualdad de ingresos, pero esto en la práctica es otra realidad ya que existen 

remuneraciones que depende de la productividad, el tipo y tamaño de la empresa 

además las informalidades de contratación que existen en nuestro país. 

Samamé (2017) identificó que en la oficina de personal existe una 

problemática en el retraso de los pagos repercutiendo en todos los colaboradores 

del Hospital San José – Callao generando un descontento y una desmotivación a 

la hora de realizar sus actividades. Esto se debe porque la oficina se encuentra en 

las afueras del establecimiento por un tema de infraestructura, lejos de las 

oficinas que intervienen en el proceso de planilla de pagos, (Administración, 

Economía y Tesorería), por lo que ocasiona tiempos muertos en caminar todo el 

trayecto hacia estas oficinas. También, el área cuenta con materiales y equipos a 
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punto de deteriorarse, existiendo alta rotación y falta de personal, sumado a que 

los departamentos no comunican a tiempo real el control de asistencia, retrasos 

por órdenes del director porque los funcionarios no pudieron justificar sus 

inasistencias y se les da tiempo para que regularizar sus inasistencias generando 

molestia en los demás colaboradores personal porque la planilla se estanca y no 

se remunera a la fecha dada. 

Yabar (2016) argumenta que el cumplimiento de las labores de los 

trabajadores de la Microred de Salud de Cineguilla se encuentra en un bajo 

desempeño debido a los ausentismos laborales, rotación de personal, problemas 

interpersonales, factores externos como: las huelgas; ocasionando una 

desmotivación de los colaboradores que no ayuda al logro de las metas de la 

entidad. Además, los colaboradores tienen problemas de adaptabilidad, temor, 

nerviosismo al realizar sus funciones y muestra resistencia al cambio, el nivel 

directivo no existe un delego de funciones y una comunicación efectiva que 

ayuden a integrar a todo el personal de la entidad. 

En el contexto Local 

La Gerencia Regional de Salud Lambayeque a través de las nuevas 

disposiciones del gobierno mediante la R.E.R N° 420-2011/GR.LAMB/PR fue 

creada el 25 de Julio. De acuerdo a los nuevos cambios en su estructura interna y 

administrativa aparece la Red de Salud Lambayeque como un órgano 

desconcentrado de la gerencia. 

Actualmente, la institución cuenta con modelos de remuneración de 

acuerdo al régimen laboral de los trabajadores siendo los más afectados los 

digitadores por servicios no personales (SNP). Es por ello que en el Área de 

Digitación, se han presentado muchas quejas por parte de los digitadores sobre el 

tema de las “remuneraciones” y “pago del sueldo” debido que la mayoría del 

personal labora bajo el régimen de SNP y su remuneración está condicionado a 

una producción mensual (meta) que ellos tienen que llegar a diferencia del 

personal CAS y nombrado que ellos no tienen una meta fija y ganan mucho más, 

al personal SNP se le remunera cada dos meses a diferencia del personal CAS y 

nombrado que ya tienen una fecha pactada de remuneración. Sumado a esto 

podemos observar que no existe condiciones adecuadas para cumplir las 

funciones de digitación, no se cuenta con una señal de internet elevado (esto es 
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una limitante porque muchas veces se va el internet o es muy lento y no se puede 

digitar generando incomodidades y molestias por parte de todo el personal), 

infraestructura inadecuada, pocos equipos y obsoletos, escasos materiales y 

útiles de oficina. Por otro lado, existen situaciones adversas o externas que 

repercute en el rendimiento laboral del personal, por ejemplo, las huelgas o paros 

que realizan los trabajadores de los centros de salud, al existir dichos 

acontecimientos no existe producción o atenciones de los pacientes lo que 

perjudica directamente al personal SNP porque no pueden llegar a la meta 

establecida. En resumen, se puede identificar que existen muchos factores tanto 

interno como externo que pueden generar un bajo nivel de desempeño de los 

digitadores y no poder alcanzar su meta establecida mensual afectándolos en su 

remuneración. 

1.2. Trabajos Previos 

A nivel internacional 

Vargas (2016) tuvo como objetivo proponer un modelo de remuneración 

variable basado en el sistema de evaluación de desempeño por competencias en 

la Dirección Provincial del Consejo de la Judicatura del Azuay, el estudio se 

enmarca dentro de una investigación de enfoque mixto de nivel descriptivo con un 

diseño no experimental longitudinal y transversal, con una población y muestra de 

75 de trabajadores a los que se les aplicó la  técnica de la observación directa, 

formulario, entrevista y un cuestionario como instrumento; cuyo resultado fue que 

la institución está muy bien constituida y permite alcanzar un nivel de excelencia 

de desempeño en todas las áreas, por ello el autor afirma que no se tiene ningún 

inconveniente en trabajar con un modelo de remuneración variable (calculada en 

resultados). 

Montaño (2016) tuvo como objetivo analizar la contribución de la 

remuneración en la evolución de la productividad de México en los años 1995 – 

2009, utilizando un tipo de investigación de enfoque cuantitativa de nivel 

descriptivo con un diseño no experimental transversal. La muestra se obtuvo por 

la documentación encontrada en la última base de datos de la World Input- Output 

Database (WIOD) acerca de la contribución remunerativa cuyo resultado fue que 

existe una relación entre la remuneración y la productividad. A mayor 

productividad o desempeño existe una mayor remuneración. Por otro lado, el 
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autor sostiene que la globalización en México en los años 1995 -2009 ha 

permitido que exista un incremento de la productividad de los trabajadores 

repercutiendo en su remuneración. 

Ramón (2016) estableció como objetivo identificar la relación de los 

reconocimientos y el desempeño de los trabajadores del Ministerio de Salud de 

Ecuador. La tesis se enmarco en una investigación de enfoque cuantitativa de 

nivel correlacional con un diseño no experimental transversal, con una población y 

muestra de 259 trabajadores a los que se les aplicó como técnica la encuesta y 

como instrumento cuestionario; cuyo resultado fue que existe relación entre las 

variables. Las formas de reconocimientos que se manejan netamente es la 

remuneración fija por ser una entidad pública, no existen reconocimientos morales 

generando insatisfacciones de los empleados reflejado en los niveles de 

desempeño que no son los adecuados para la institución. 

Alarcon (2015) tuvo como propósito establecer la relación entre la gestión 

del talento humano y el desempeño laboral de las personas con discapacidad en 

las entidades públicas de la provincia del Carchi, el estudio se realizó dentro de 

una investigación de enfoque mixto de nivel descriptivo con un diseño transversal 

no experimental, con un población y muestra de 353 personas (119 con 

discapacidad y 234 sin discapacidad) a los que se les aplico la encuesta como 

como técnica y el cuestionario como instrumento; cuyo resultado fue que la 

gestión del talento humano influye en el desempeño de las personas, además se 

logró identificar que en las instituciones públicas carecen de: un sistema de 

gestión personal por competencia, un plan de capacitaciones, un modelo de 

evaluación del desempeño y políticas que ayuden a la movilización de las 

personas con discapacidad. Por otro lado, todo lo dicho anteriormente genera que 

las personas con discapacidad no puedan desarrollarse en sus actividades de una 

manera eficaz y evidenciándolo en su bajo desempeño laboral. 

Pullupaxi (2014) tuvo como objetivo establecer la relación entre el salario 

emocional y el desempeño laboral de los trabajadores de un hospital, la tesis se 

enmarco en una investigación de enfoque cuantitativa de nivel correlacional-

descriptiva con un diseño transversal no experimental, con una población y 

muestra de 46 trabajadores, utilizando la observación directa, la entrevista como 

técnica y el cuestionario como instrumento; cuyo resultado fue que el salario 
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emocional influye directamente en el desempeño de los trabajadores, sin embargo 

no se encuentra niveles tan significativos en cuanto al desempeño laboral 

esperado y anhelado por la alta dirección.  

A nivel nacional 

Ccaulla (2018) estableció como objetivo determinar la relación de la 

remuneración salarial y el desempeño laboral en la  Unidad de Gestión Educativa 

(UGEL) N° 06 - Lima, utilizando un tipo de investigación de enfoque cuantitativa 

de nivel correlacional con un diseño no experimental transversal, con una 

población y muestra de 86 colaboradores a los que se les aplico la encuesta como 

técnica y el cuestionario como instrumento; cuyo resultado fue que existe relación 

entre la remuneración salarial, básica y los incentivos con el desempeño laboral 

de los trabajadores. Al mejorar la remuneración existirá un mejor desempeño 

laboral. 

Pozo (2018) tuvo como objetivo establecer la relación entre las 

compensaciones (sueldos, incentivos) y el desempeño laboral de los 

colaboradores de la municipalidad de Vegueta - Huara, el estudio se realizó 

dentro de una investigación de enfoque cuantitativo  de nivel correlacional con un 

diseño no experimental transversal, con una población y muestra de 92 

colaboradores que se les aplico como técnica la encuesta y como instrumento 

cuestionario; cuyo resultado fue que existe un alto grado de asociación de las 

remuneraciones, incentivos y los bonos con el desempeño de los colaboradores.  

Cruz (2017) planteó como objetivo principal determinar la influencia que 

tiene la política salarial en el desempeño laboral en una agencia del Banco de la 

Nación - Lima, el estudio se enmarco dentro de una investigación cuantitativa de 

nivel explicativo con un diseño no experimental transversal, con una población y 

muestra de un total de 35 colaboradores a los que se les aplico como técnica la 

encuesta y como instrumento cuestionario; cuyo resultado fue que la política 

salarial influye directamente en el desempeño laboral de los colaborares, ante un 

incremento en la  remuneración existirá un elevado nivel de  desempeño laboral, 

además afirma que existe otros factores que ayudan a mejorar el desempeño 

laboral que son : incentivos, seguridad laboral, grato ambiente laboral, flexibilidad 

en los horarios, etc. 
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Terán (2017) tuvo como objetivo analizar a base de teorías la importancia y 

la relación del salario emocional con el desempeño laboral, para el estudio se 

empleó una investigación de enfoque cualitativa de nivel explicativo con un diseño 

no experimental, cuyo resultado fue que el rendimiento laboral y el salario 

emocional se relacionan entre sí, teniendo al salario emocional como el elemento 

primordial para motivar a los trabajadores, ayudándoles a desempeñarse de una 

manera eficaz y adecuada evitando que se sientan angustiados y obtengan una 

mayor remuneración.  

Lozano (2015) en su investigación propuso establecer la relación entre el 

nivel salarial y el desempeño laboral de los colaboradores de la Municipalidad de 

Cuñumbuqui, el estudio se enmarco en una investigación de enfoque cuantitativa 

de nivel correlacional con un diseño transversal no experimental, con una 

población y muestra de 19 colaboradores que se les aplico como técnica e 

instrumento la encuesta y el cuestionario respectivamente; cuyo resultado fue que 

el nivel salarial  y el desempeño laboral son variables que actúan 

independientemente, por lo tanto sostiene que el salario no es un principio 

relevante para medir el desempeño. Además, concluye que existe un buen 

desempeño laboral en la municipalidad y los elementos que más influyen son el 

clima organizacional, los premios, incentivos, etc.  

A nivel local 

López y Vásquez (2019) tuvo como objetivo proponer un sistema de 

desarrollo personal para incrementar el desempeño laboral de los empleados de 

la UGEL - Ferreñafe con el fin de fortalecer los procesos administrativos de una 

manera eficiente, eficaz y de calidad, utilizó una investigación de nivel propositivo-

descriptivo con un enfoque mixto con un diseño no experimental longitudinal-

transversal, con una población y muestra de 35 empleados en la cual se les aplicó 

como técnica la observación directa, encuesta, entrevista y como instrumento el 

cuestionario; llegando a la conclusión que existe un desempeño inadecuado que 

no permite lograr los objetivos institucionales, debido a la falta de incentivos, 

capacitaciones y sobre todo un modelo de desarrollo personal. 

Vera (2018) tuvo como objetivo diseñar un modelo de gestión para mejorar 

el desempeño laboral del personal en el centro de salud Manuel Manrique – JLO, 

utilizando un tipo de investigación de enfoque cuantitativo de nivel propositivo con 
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un diseño no experimental transversal con una población y muestra de 60 

empleados que se les aplicó la entrevista como técnica y el cuestionario como 

instrumento, llegando a la conclusión que se evidencia una deficiente gestión de 

personal que afecta notoriamente al desempeño, evidenciando desconformidad 

en cuanto a la remuneración, condiciones laborales, ascensos y la atención de los 

usuarios. 

Santamaría (2017) tuvo como propósito establecer si existe relación entre 

la gestión del talento humano con el desempeño laboral en los trabajadores en 

una Microred de Salud de Lambayeque, el estudio se enmarca dentro de una 

investigación de enfoque cuantitativo de nivel básica-correlacional con un diseño 

no experimental transversal, con una población y muestra de 60 trabajadores que 

se les aplico como técnica la encuesta y como instrumento cuestionario; cuyo 

resultado fue que existe una relación significativa positiva entre las variables 

estudiadas. 

Vásquez (2017) tuvo como objetivo incrementar el desempeño laboral 

mediante un modelo de gestión de talento humano para los directivos de la 

UGEL-FERREÑAFE, utilizando un tipo de investigación de enfoque mixto de nivel 

descriptivo-propositivo con un diseño no experimental transversal, con una 

población y muestra de 32 directivos que se les aplico como técnica la entrevista, 

la observación directa y la encuesta y como instrumento el cuestionario la cual 

tuvo como resultado que los directivos evidencian un regular desempeño laboral 

debido que la institución no cuenta con planes de motivación, capacitación e 

incentivos por lo que urge la aplicación de un modelo de gestión de talento 

humano. 

Hidrugo y Pucce (2016) planteó establecer la relación del rendimiento con 

el desempeño laboral del personal administrativo de la Clínica San Juan de Dios, 

el estudio se enmarca dentro una investigación de enfoque cuantitativo de nivel 

correlacional-descriptiva con un diseño no experimenta transversal, con una 

población y  una muestra de 11 trabajadores a los que se les aplico como técnica 

la entrevista, encuesta y como instrumento el cuestionario; cuyo resultado fue que 

existe un grado de asociación significante entre las variables, teniendo al 

compromiso y al equipo de trabajo como los indicadores que más influyen en el 

desempeño. Además, el desempeño de los administrativos es el adecuado. 
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1.3. Teorías relacionadas al tema 

1.3.1. Remuneración 

1.3.1.1. Definiciones. 

Wayne (2010) “el total de todas las retribuciones que se otorgan a los 

empleados a cambio de sus servicios. Los propósitos generales de la 

remuneración son atraer, retener y motivar a los empleados” (p.268). 

Chiavenato (2009) “el proceso que involucra todas las formas de pago o de 

recompensas que se entregan a los trabajadores y que se derivan de su empleo” 

(p.311). 

Dessler & Varela (2011) “todas las formas de pago o retribución dirigidas a 

los trabajadores y que se derivan de sus actividades con la empresa” (p.262). 

1.3.1.2. Dimensiones de la remuneración. 

Según Chiavenato (2009) señala tres dimensiones para la remuneración: 

a. Remuneración básica: se refiere al pago de los sueldos monetarios que 

recibe un trabajador por las actividades o fuerzas realizadas. 

b. Incentivos Salariales: se refieren a las diferentes formas de premiar a 

los trabajadores que alcancen un óptimo nivel de desempeño laboral, lo más 

comunes son: bonos y horas extras remuneradas. 

c. Prestaciones: se refiere a las remuneraciones indirectas que se 

manifiestan de diferentes formas, por ejemplo: seguros de vida, seguro de salud, 

vacaciones, etc. 

1.3.1.3. Elaboración del sistema de remuneración. 

Elaborar el sistema de remuneración demanda mucha dedicación y 

cuidado porque este sistema repercute en las personas e influye en nivel de 

desempeño de las instituciones. Tiene 2 características: 

a. Colaborar con la obtención de los metas de la institución. 

b. La elaboración del sistema de remuneración tiene que ser de acuerdo 

al entorno de la institución. (Chiavenato, 2009) 

1.3.1.4. Criterios para preparar un sistema de remuneración. 

Según Gómez, Balkin & Cardy (2008) sostienen los siguientes criterios 

para la creación de un sistema de remuneración: 

a) Equidad interna frente a equidad externa: En todas las instituciones los 
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trabajadores buscan que exista un salario justo y equitativo. Este criterio consiste 

en percibir el salario en dos tipos de equidad interna y externa. La equidad interna 

refiere en percibir un sueldo justo y equitativo en comparación con los 

trabajadores que realicen las mismas o similares actividades dentro de la 

institución. En cambio, la equidad externa se compara o alinea el sueldo recibido 

por los trabajadores que realizan actividades similares de otras empresas del 

rubro. En conclusión, la empresa debe tener un equilibro de estos dos frentes 

para mantener el sistema de remuneración. 

b) Remuneración fija o remuneración variable: Consiste en el tipo de pago 

del salario que se les da a los trabajadores.  La mayoría de las instituciones 

pagan a sus trabajadores con una remuneración fija que puede ser por horas, 

quincenal o mensual. La remuneración fija consiste cuando las instituciones fijan 

un monto y un tiempo en el que se será remunerado un trabajador, generando 

menos riegos tanto para el trabajador y para la institución. Pero también existe 

otro tipo de pago del salario que es una remuneración variable, que depende el 

pago de su salario de acuerdo a las funciones desempeñadas. Un ejemplo claro 

de una remuneración variable es el pago de los vendedores que ganan por 

comisión, el monto de la remuneración depende directamente de las ventas 

realizadas diarias, quincenales o mensuales que este realice.  

c) Rendimiento o presencia en la compañía: Algunas instituciones fijan la 

remuneración a aquellos trabajadores que realicen funciones similares y tengan 

un rendimiento mínimo satisfactorio basados en dos criterios: por rendimiento o 

por presencia a.  La remuneración basada por rendimiento consiste en el pago del 

salario de acuerdo a la producción, es decir por la cantidad que produce un 

trabajador. Y la remuneración basa por la presencia consiste en el pago del 

salario por la cantidad de tiempo que tiene o labora un trabajador en una 

institución.   

d) Remuneración en función del puesto de trabajo frente a remuneración 

individual: La mayoría de las empresas fijan su remuneración basada en las 

aportaciones que se da en cada área o puesto y no por la forma en como realiza 

sus actividades los trabajadores. La remuneración en función al puesto de trabajo 

es la más común por todas las instituciones, pero para que esta remuneración en 

función al puesto sea efectiva debe existir una tecnología estable, ascensos, no 
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exista una elevada rotación de personal, los trabajos no cambien con facilidad. En 

cambio, la remuneración basada en competencias (remuneración individual) se da 

mucho en las empresas industriales donde existan cambios tecnológicos que 

están ligados a los procesos. En este tipo de remuneración consiste en el pago 

del salario del trabajador de acuerdo a sus conocimientos, competencias, 

habilidades, talento que este puede tener y que luego será reflejado en sus 

actividades. A mayor conocimiento y actividades con éxito que realice el 

trabajador mayor será su remuneración. 

e) Igualitarismo frente a elitismo: Las instituciones pueden pagar a sus 

trabajadores en dos sistemas: sistema de remuneración igualitaria o el sistema de 

remuneración elitista. En el sistema de remuneración igualitaria consiste en el 

pago del salario utilizando el mismo sistema de remuneración para la mayoría de 

los empleados, además tienen el mismo porcentaje de participación en los 

resultados. En cambio, los sistemas de remuneración elitista son utilizadas por 

instituciones que tienen una mayor cantidad de años en el negocio, son 

instituciones que ya están instauradas en el mercado y no cuenta con una 

competencia definida. Este sistema es lo contrario al sistema de igualitarismo, 

aquí se fija un sistema de remuneración de acuerdo a los niveles jerárquicos y el 

grupo de empleados que existan y pertenezcan en la institución.  

f) Remuneración inferior a la del mercado frente a remuneración superior 

a la del mercado: Este tipo de remuneración depende mucho del tamaño de la 

institución. Existe algunas instituciones que ya tienen una presencia importante en 

el mercado que le permite tener un presupuesto financiero mucho a mayor a las 

demás instituciones y opta por remunerar al trabajador un sueldo mayor a lo que 

se paga en el mercado con el fin de motivar y retener el talento humano 

generando un excelente clima y cultura organizacional, además, evita la rotación 

de personal, los costos por selección, capacitación de personal y evita el 

ausentismo.  En cambio, la remuneración inferior a la de la del mercado se da en 

las instituciones pequeñas que no tienen con un presupuesto elevado, que trata 

de mantenerse y ganar mercado. 

g) Recompensas monetarias frente a las recompensas no monetarias: 

Las recompensas monterías y no monetarias dependen de la percepción que 

tienen los trabajadores de estas y cuál es la motivación que ellos tienen a la hora 
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de laborar día a día. Puede ser que en alguna institución a un trabajador le motive 

el pago de fin de mes o como también ser el empleado del mes. Las instituciones 

que tienden a darle importancia a las recompensas monetarias desean motivar a 

los trabajadores para el cumplimiento de sus logros y de sus responsabilidades 

individuales, en cambio, las instituciones que hacen hincapié en las recompensas 

no monetarias generan el sentido del compromiso con la institución por parte del 

trabajador.  

h) Retribuciones publicas frente a retribuciones secretas: La restricción a 

la información sobre la administración de la remuneración en una institución se le 

conoce como retribuciones secretas, algunas empresas imponen y obligan en el 

contrato a que el empleado pueda decir el monto de su remuneración a sus 

compañeros, esto genera conflicto en la institución porque los colaboradores van 

a estimar y deducir el sueldo de sus compañeros de trabajo, jefes, supervisores, 

etc. Es por eso que se recomienda exista una retribución pública en donde todo el 

personal conozca el monto de la remuneración de sus compañeros de trabajo y 

las decisiones que se puedan tomar frente a las remuneraciones. La 

remuneración pública incrementa el nivel de participación de los trabajadores y 

produce principios de equidad, confianza y compromiso con la institución. 

i) Centralización frente a descentralización en las decisiones salariales: 

La centralización o descentralización del sistema de remuneración depende de la 

estructura organizacional de cada institución. En un sistema de centralización de 

remuneración, las acciones, decisiones y el control se da específicamente en un 

área de la institución generalmente suele ser la de Recursos Humanos. En 

cambio, en un sistema de remuneración descentralizado al no contar con un área 

específica las acciones, decisiones y el central se da por toda la estructura 

organizacional de la institución y tiene como responsable cada jefe de área. 

1.3.1.5. Objetivo del sistema de remuneración. 

El objetivo fundamental de la remuneración total es la elaboración de un 

modelo de recompensas justo, real y equitativo para la institución y los que 

colaboran en ella. (Chiavenato, 2009) 

1.3.1.6. Tipos de remuneración. 

Según Wayne (2010) afirma que las recompensas se clasifican en:  

a) Financieras: pueden ser de dos tipos: 
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Directas (salario, bonos y comisiones) 

Indirectas (descansos semanales remunerados, extras) 

b) No financieras: Desarrollo profesional, reconocimientos y seguridad del 

empleo. 

1.3.1.7. Administración del Salario. 

Según Chiavenato (2009) sostiene que la administración de salarios en las 

instituciones se da en base a dos principios:  

a) Justicia 

b) Igualdad.  

La administración de salario es el conjunto de reglas y procesos para 

establecer las escalas remunerativas para todo el personal que trabaja en una 

institución. Como en toda institución existen diferentes áreas funcionales y niveles 

jerárquicos, la administración de salarios toma un papel muy importante porque 

integra a todos los puestos de las diferentes áreas funcionales de una institución 

por lo que genera repercusión entre todas sus áreas, sectores y niveles 

jerárquicos. Por otro lado, la estructura salarial en una institución se debe realizar 

como base con los dos principios mencionados anteriormente porque es aquí 

donde se toma la decisión de fijar el monto salarial que percibe cada trabajador y 

al establecer montos salariales injusto y desiguales puede generar insatisfacción y 

muchas quejas en el personal repercutiendo en los desempeños laborales y el 

alcance de los objetivos de la institución. Para fijar y equilibrar una estructura de 

salarios justas e iguales es necesario establecer dos formas de equilibro: 

a) Equilibrio interno: se refiere a que exista una paridad en el monto de los 

salarios para aquellos trabajadores que realicen las mismas o similares 

actividades dentro de la misma institución. Este equilibrio requiere una estructura 

salarial equitativa y justa. 

b) Equilibrio externo: se refiere a que exista una paridad en el monto de 

los salarios de los trabajadores comprándose con otros trabajadores que realicen 

las mismas o similares actividades en otras instituciones que estén en el mismo 

sector o rubro. Este equilibrio externo requiere compatibilidad con el sector o 

rubro. 

c) Para el equilibrio interno la institución debe tener la información sobre 

la clasificación y descripción de puestos de cada área funcional, en cambio, para 
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el equilibrio externo se da a través de investigaciones sobre la estructura salarial 

de aquellas empresas que pertenecen al mismo sector o rubro. Gracias a esta 

información tanto como interna y externa, la institución puede establecer su 

política salarial que en la mayoría de las instituciones es encargada por el área de 

Recursos Humanos. 

1.3.1.8. Objetivos de la Administración del Salario. 

Chiavenato (2009) refiere que para que sea efectivo un sistema de 

remuneración debe considerar los siguientes objetivos 

a) Captar talentos a la institución y retenerlos.  

b) Generar un compromiso del trabajador con la institución. 

c) Realizar acciones de motivación generando la participación del 

trabajador. 

d) Incrementar la productividad y generar buenas condiciones laborales 

para que exista calidad en el trabajo.  

e) Monitoreo, seguimiento y control de los costos laborales. 

f) Establecer principios de justicia y equidad a los trabajadores. 

g) Cumplir y seguir rígidamente con las leyes laborales.  

h) Alinear los objetivos institucionales con los objetivos funcionales de 

cada área para que se dé el cumplimiento de estos. 

i) Generar un grato ambiente laboral para que incentive el trabajo. 

1.3.1.9. Salario. 

La remuneración abarca la suma de las recompensas financieras y no 

financieras, es decir es todo lo que el trabajador recibe debido a las actividades 

realizadas dentro de una institución. La remuneración más común que utilizan las 

instituciones, es el pago del salario. 

Según Chiavenato (2009) El salario es el pago financiero por un trabajo 

que realiza un trabajador en una institución u organización. Existe un salario 

nominal y real. 

Salario nominal: se refiere a la cantidad financiera percibida establecida 

en el contrato entre el trabajador y la institución. 

Salario real: se refiere a lo que el trabajador puede comprar o gastar con 

la cantidad financiera percibida mensual, quincenal, semanal o por horas. 
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1.3.1.10. Tipos de Salario. 

a) Salario por unidad de tiempo: la más común, consiste en el pago 

monetario de acuerdo a las horas, días, semanas y mes trabajado. 

b) Salario por resultados: consiste en el pago monetario de acuerdo a una 

meta establecida o por el número de producción (comisiones, porcentajes, etc.) 

c) Salario por tarea: es la mezcla de los tipos mencionados anteriormente, 

consiste en el pago monetario de acuerdo a una jornada laboral y a sus metas 

establecidas o el número de producción. 

1.3.2. Desempeño Laboral 

1.3.2.1. Definiciones. 

Robbins y Coulter (2014) “la suma de los resultados de todas las 

actividades laborales de la organización” (p.271). 

Chiavenato (2007) “el comportamiento del trabajador encaminado a 

alcanzar efectivamente los objetivos formulados. El desempeño constituye la 

estrategia individual para alcanzar los objetivos pretendido” (p.245). 

1.3.2.2. Dimensiones del desempeño laboral. 

(Robbins y Coulter, 2014) Los gerentes deben saber cuáles son los 

criterios para poder evaluar el desempeño laboral de los trabajadores. Lo más 

comunes son detallados a continuación: 

Eficiencia organizacional: Se refiere al número de bienes y servicios 

producidas con el máximo aprovechamiento de los recursos (materia prima e 

insumos). Se busca que todas las áreas de una institución sean productivas con 

el propósito de producir el mayor número de bienes y servicios con la menor 

cantidad de materia prima e insumos. 

Los indicadores son: Productividad, Competencia y Liderazgo 

Eficacia organizacional: Consiste en el nivel de cuanto se están logrando 

los objetivos institucionales y en qué grado es al alcance de todos. 

Los indicadores son: Logro de objetivos, Actitudes y Efectividad 
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1.3.2.3. Factores del desempeño laboral. 

Según Chiavenato (2009) los factores que afectan el desempeño laboral 

son: 

Trabajo individual del trabajador 

El trabajo individual del trabajador depende y varía de muchos factores, 

principalmente de la motivación que interviene en las actividades y el compromiso 

laboral. También un buen ambiente de trabajo ayuda indirectamente a que el 

trabajador se sienta a gusto y con ganas de trabajar, por ello es capaz de realizar 

sus actividades con un mínimo esfuerzo y le ocasione menos estrés, fatiga o 

cansancio.  

Competencias y habilidades del trabajador 

Es la facultad que tiene una persona para desempeñarse en el ámbito 

laboral, teniendo en cuenta la política de la institución, la cual incluye 

conocimientos, habilidades y actitudes requeridas. 

Valor de las recompensas 

Es el valor que les da los trabajadores a las recompensas otorgadas. La 

manera en que cada individuo le da valor a la recompensa va depender el 

esfuerzo individual que está dispuesto a hacer. 

Percepción de las recompensas y el trabajo realizado. 

Es el conjunto de pensamientos, reacciones e impresiones que tiene un 

individuo sobre la manera que lo recompensan la institución por sus actividades 

(cuanto es valorado, si es justo y si existe igualdad). 

1.3.2.4. Administración del desempeño laboral. 

Chiavenato (2009) afirma que en algunas instituciones cada vez le dan 

más importancia al tema del desempeño laboral. Actualmente las instituciones 

han optado por establecer un sistema de administración de desempeño, que 

consiste en tomar diferentes acciones, medidas y procesos para evaluar a los 

trabajadores con la finalidad de conocer las capacidades, habilidades, 

competencias, dificultades y deficiencias tanto individualmente como 

colectivamente y cuanto es lo que colaboran cada uno de ellos para alcanzar de 

las metas establecidas por la institución. Además de conocer lo dicho 

anteriormente, también es necesario conocer que es lo que lo motiva a cada 

trabajador para reforzar todas las deficiencias e incrementar su nivel de 
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desempeño. El propósito de la administración de desempeño es crear una 

estructura organizacional de acuerdo a las habilidades y competencias de cada 

trabajador que permita crear valor e incrementar el nivel de desempeño individual 

y que este esfuerzo este dirigido para lograr las metas propuestas. Asimismo, con 

una correcta administración de desempeño se puede llevar un mejor control de 

cómo se están cumpliendo los objetivos institucionales y mejorar de una manera 

más eficaz el desempeño de cada trabajador.  

1.3.2.5. Evaluación del desempeño. 

Gómez et al. (2008) refiere que para evaluar el desempeño, primero se 

debe establecer el rendimiento de cada trabajador y cuantos estos aportan para 

alcanzar los objetivos propuesto en la institución.  

1.3.2.6. Propósito de la evaluación del desempeño. 

Dessler (2011) indica que existen cuatro razones para evaluar el 

desempeño de los trabajadores, estas son: 

a) Por un aspecto remunerativo de promociones. 

b) Por la gestión del desempeño del trabajador, para monitorear que esté 

de acuerdo a las metas estratégicas.  

c) Para poder crear un plan, para subsanar diferentes deficiencias y 

potenciar las debilidades del trabajador y así determinar si es necesario la 

capacitación.   

d) Para dar un seguimiento a los planes de carrera del trabajador, que se 

basa en los ascensos en la compañía.  

Es de suma importancia, que el sistema de evaluación del desempeño éste 

detallado los beneficios a corto, mediano y largo plazo tanto como para el 

colaborador, el jefe y la organización.  

1.3.2.7. Aplicaciones de la evaluación del desempeño laboral. 

Chiavenato (2009) manifiesta los siguientes procesos en donde se puede 

aplicar el desempeño laboral: 

a) Procesos para sumar a los trabajadores: Se utiliza como técnica de 

recopilación de datos para saber el perfil que deben tener los futuros trabajadores 

de la institución. 

b) Procesos para ubicar a los trabajadores: Permite conocer las 

habilidades, competencias y la forma en cómo interactúan por cada área o unidad 
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jerárquica de la institución. 

c) Procesos para premiar a los trabajadores: Permite conocer cuánto 

están motivados los trabajadores y la percepción que ellos tienen sobre la 

satisfacción por el sistema de recompensas que se dan en la institución. Aquí se 

establecen acciones en cuanto al salario, incentivos, promociones para mejorar el 

ambiente laboral, incrementar la motivación y lograr el nivel de desempeño 

deseado por la institución. 

d) Procesos para desenvolver a los trabajadores: Permite conocer las 

fortalezas y debilidades de cada trabajador con el fin de crear programas de 

capacitación y ver el rendimiento antes y/o después de dichos programas. 

Además, la institución puede observar el manejo de los jefes de cada área para 

superar las debilidades de sus subordinados. 

e) Procesos para conservar a los trabajadores: Aplicado para conocer 

el rendimiento individual de cada trabajador de la institución y cuanto estos 

aportan en los objetivos institucionales. 

f) Procesos para controlar a los trabajadores: Permite al trabajador 

conocer su nivel de desempeño y lo que aportan para la institución. Además, 

también ayuda a evaluar el área de recursos humanos. 

1.3.2.8. Responsabilidades de la evaluación el desempeño. 

Según Chiavenato (2007) sostiene que las responsabilidades son 

atribuidas al: 

a. El Gerente: En algunas organizaciones el jefe inmediato ocupa el cargo 

de medir el desempeño de los subordinados a cargo, perfecciona y da 

seguimiento; evaluando el trabajo por medio del esquema de la organización.  

b. El propio colaborador: El propio subordinado mide su productividad en 

la organización, de tal modo que cada uno valora su puesto con la eficacia y 

eficiencia que desempeñan; mediante los indicadores que el gerente les 

proporciona.  

c. El colaborador y el gerente: En la actualidad, las organizaciones se 

basan en un modelo de Administración por objetivos (APO); proceso mediante el 

cual el jefe y el subordinado llegan a un consenso y toman las siguientes 

medidas: 

- Establecen las metas de la organización 
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- Pactan el compromiso del empleador 

- Entrega de recursos y materiales 

- Rendimiento 

- Control y retroalimentación  

d. El equipo de trabajo: En algunas organizaciones para llegar alcanzar 

las metas se trabajan en equipo. Por ello, se designa a un líder para que mida el 

desempeño de sus compañeros y se tome las acciones pertinentes para mejorar y 

lograr las metas de la organización.  

e. El área de personal: Esta evaluación es la más común en muchas de 

las organizaciones, consiste en evaluar el desempeño de todos los empleados 

mediante una escala de tiempo, así generan informes; miden el desempeño 

mediante porcentajes. 

f. El equipo de evaluación: Aquí la evaluación de los subordinados es 

tarea de un grupo de personas que miden diferentes aspectos de los 

subordinados, y posterior hacer una mejora continua para alcanzar los objetivos 

previstos.  

g. Evaluación de 360°: En este caso el subordinado se encuentra bajo la 

evaluación de todos, en dicha evaluación participan el superior, colegas, clientes y 

todas las personas que se encuentran alrededor del evaluado con un alcance de 

360°. 

PRO DE EVALUACION 360°:  

La evaluación proviene de diversas opiniones.  

Se obtiene información de buena calidad y se da valor a la opinión de los 

clientes. 

Se establece una retroalimentación que sirve para incrementar el desarrollo 

profesional del evaluado. 

CONTRA DE EVALUACION 360°: 

Suele ser complejo porque agrupa todas las evaluaciones. 

La retroalimentación provoca resentimientos e intimidación. 

Las personas pueden tomar como juego, sobre todo los colegas 

 invalidándola evaluación.  

1.3.2.9. Métodos de evaluación de desempeño laboral. 

Según Dessler y Varela (2011) se puede usar los siguientes métodos: 
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Método de escala de puntuación gráfica: 

Mediante este método se coloca los rangos de desempeño de cada 

trabajador, teniendo en cuenta la calidad, confiabilidad, comunicación, eficiencia, 

trabajo en equipo.  

Método de clasificación alterna: 

Mediante este método se mide el desempeño desde el mejor colaborador 

al peor, para así tener en cuenta la deficiencia.  

Método de comparación por pares: 

Consiste en la evaluación de un área en una institución donde todos los 

colaboradores se evalúan entre ellos. Cada colaborador evalúa a sus compañeros 

de trabajos con una puntación de acuerdo a las capacidades a evaluar. 

Método de incidente crítico: 

Consiste en implementar un registro de incidentes extraordinarios tanto 

positivos como negativos de los colaboradores y revisarlos.  

Método de administración de metas: 

En este método se establece a los trabajadores metas para medir su 

productividad, y mediante eso se hace seguimiento. 

1.3.2.10. Tipos de revisiones de evaluación de desempeño. 

Koontz, Weihrich y Cannice  (2012) sostiene tres tipos de revisiones para la 

evaluación de desempeño: 

a) Revisión amplia: Esta revisión debe realizarse al menos una vez al año, 

son problemas más frecuentes que se han venido presentando y así centrarse en 

eso para la evaluación, a la vez deben complementarse las revisiones de 

progreso y el monitoreo constante.  

b) Revisiones periódicas o de progreso: Esta revisión nos ayuda a 

identificar problemas que dificultan el desempeño eficaz, puede evaluarse 

mensual o trimestral. 

c) Monitoreo constante: Con esta revisión cuando existen problemas que 

desviar los objetivos, no se tendrá que esperar a la revisión periódica para 

corregirlo ya que se analiza de inmediato los problemas, se puede realizar diario 

mediante un debido autocontrol. 
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1.3.2.11. Beneficios de la evaluación de desempeño. 

Chiavenato (2007) manifiesta que a la hora de evaluar el desempeño trae 

consigo los siguiente beneficios para los siguientes participantes : 

a) El gerente: Permite determinar el desempeño y la conducta de los 

empleados con una base de medición capaz de contrarrestar la subjetividad. 

Además, facilita la comunicación con los empleados manifestándoles que dicha 

evaluación es una herramienta que permitirá medir su desempeño laboral.  

b) El subordinado: Permite conocer las conductas de los empleados que 

la empresa valora, identifica los intereses que tiene el jefe en cuanto a su 

rendimiento, analiza sus puntos débiles y fuertes, realiza una autoevaluación y un 

análisis individual en cuánto a su desarrollo. 

c) La organización: Permite reconocer el aporte cada empleado para la 

organización, registra a los empleados que requieren capacitarse en sus áreas 

donde laboran, genera una línea de desarrollo profesional y mejorar las relaciones 

interpersonales en la organización. 

1.3.2.12. Problemas de evaluación del desempeño: 

Dessler (2011) Existen diferentes problemas que debilitan las evaluaciones 

y las escalas de puntuación entre ellos tenemos: 

a) Estándares confusos: En una escala grafica pueden producirse una 

evaluación poca justa, ya que los méritos quedan abiertas a interpretación, en 

este caso se puede describir cada característica que se dio a evaluación.  

b) Efecto de halo: Este problema surge cuando el evaluador calificare el 

punto de llevarse bien en el ambiente laboral, en este caso se coloca la 

calificación más baja a los subordinados poco amistosos o callados se podría 

decir, esto puede corregirse mediante capacitación y estar conscientes de dicho 

problema.  

c) Tendencia central: Este caso se puede dar cuando el evaluador para 

evadir conflictos, califica a todos con nivel intermedio o regular. Al final dicha 

evaluación no constata la realidad.  

d) Preferencias: En este caso cuando se evalué el desempeño, es de 

suma importancia hacerlo objetivamente, evitando así la influencia de cosas como 

amistad, raza, edad.  
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1.3.2.13. Como evitar problemas de evaluación de desempeño: 

Dessler (2011) afirma que pueden existir problemas que puedes reducirse 

al seguir los siguientes pasos: 

a) Saber los problemas que existen en la institución. 

b) Adoptar una técnica adecuada para la evaluación. 

c) Realizar capacitaciones a los supervisores. 

1.4. Formulación del problema 

¿Cuál es la relación entre la remuneración y el desempeño laboral en el 

área de digitación de la Red de Salud Lambayeque? 

1.5. Justificación e importancia del estudio 

En la actualidad la remuneración en las entidades actúa como un elemento 

motivacional para los empleados, que se ve reflejado en el nivel de desempeño 

laboral. El sistema de remuneración debe estar dirigido a alcanzar un óptimo nivel 

de desempeño de sus empleados para que estos realicen sus actividades de una 

manera eficiente, con el fin de alcanzar los objetivos institucionales. Evaluar el 

desempeño para la entidad es necesaria y de vital importancia porque permite 

medir la obtención de los objetivos propuestos, la productividad y la mejora 

continua de la entidad. 

El estudio se justifica desde una vista teórica, porque para estudiar las 

variables de esta investigación se utilizó las teorías de los autores Chiavenato 

(2009) y Robbins& Coulter (2014). Además, para complementar el marco teórico 

se tomó en cuenta fuentes secundarias. 

Esta investigación se justifica metodológicamente porque tiene un enfoque 

cuantitativo, de tipo correlacional, para ello se planteó alcanzar los objetivos 

propuestos mediante técnicas de recopilación de datos, lo que nos permitirá 

obtener datos legítimos y auténticos para el análisis del estudio. 

Por otro lado, desde una vista práctica, el estudio permitirá conocer a la 

institución un diagnóstico de cómo repercute la remuneración en el desempeño 

laboral, y el nivel de satisfacción que tiene los digitadores acerca de los 

reconocimientos, incentivos y bonificaciones que se manejan en la actualidad. 

Así mismo, se justifica socialmente, porque mediante los resultados se 

tiene como propósito realizar recomendaciones y soluciones a los problemas 

encontrados, con el fin de que los digitadores se sientan satisfechos e 
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incrementen su nivel de desempeño. 

También el estudio servirá de objeto para futuras investigaciones y otros 

estudios de las instituciones. 

1.6. Hipótesis 

H1: Si existe relación entre la remuneración y el desempeño laboral en el 

área de digitación de la Red de Salud Lambayeque. 

H0: No existe relación entre la remuneración y el desempeño laboral en el 

área de digitación de la Red de Salud Lambayeque. 

1.7. Objetivos 

1.7.1. Objetivo general: 

Determinar la relación entre la remuneración y el desempeño laboral en el 

área de digitación de la Red de Salud Lambayeque.  

1.7.2. Objetivos específicos: 

OE1: Diagnosticar el nivel de la remuneración en el área de digitación de la 

Red de Salud Lambayeque.  

OE2: Determinar el nivel del desempeño laboral en el área de digitación de la 

Red de Salud Lambayeque.  

OE3: Establecer la fuerza de relación entre la remuneración y el desempeño 

laboral en el área de digitación de la Red de Salud Lambayeque.  
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II. MATERIAL Y MÉTODO 

2.1. Tipo y diseño de la investigación 

Es de tipo correlacional: porque tiene como propósito conocerte si existe 

relaciones o niveles de asociación entre dos o más variables de un grupo 

homogéneo. (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 

Tiene un enfoque cuantitativo porque se usa técnicas sistematizadas para 

obtener datos con base numéricas, con el fin de comprobar las hipótesis y realizar 

el análisis del estudio.  

De diseño no experimental: porque las variables estudias no se alteran 

porque ya han ocurrido, transversal porque describe y analiza los sucesos de las 

variables en un tiempo determinado. (Hernández et al., 2014). 

Figura 1: Diseño de investigación. 
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2.2. Variables, Operacionalización 

Variable independiente 

Remuneración 

Variable dependiente 

Desempeño laboral 

Tabla 1: Operacionalización de variables. 

Variables Dimensiones Indicadores Ítem 
Técnicas e 

Instrumentos 

R
E

M
U

N
E

R
A

C
IÓ

N
 

Remuneración 
Básica 

Salario 
Mensual 

Considera que la remuneración que percibe mensualmente permite 

cubrir sus necesidades de supervivencia. 

Considera que su trabajo está siendo bien remunerado. 

La remuneración que percibo es similar al que pagan en otras 

instituciones públicas. 

Cree pertinente que su remuneración mensual dependa de sus tareas 

realizadas. 

La remuneración percibida es pagada en fechas indicadas. 

Considera que el pago de su remuneración influye en su desempeño 

laboral. 

Considera que la remuneración percibe no corresponde a todo el 

esfuerzo que exige su trabajo. 

Encuesta/ 
Cuestionario 

Incentivos 
Salariales 

Bonos 

Alguna vez la institución le ha otorgado un bono como incentivo laboral. 

Considera usted que los bonos son un incentivo laboral para lograr los 

objetivos de la institución. 

Alguna vez su jefe(a) o gerente(a) le han felicitado a la hora de realizar 

un buen trabajo. 
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Prestaciones 

Seguro de 
vida 

 

Consideras que el seguro de vida es importante para los trabajadores. 

Seguro de 
Salud 

Cree conveniente que la institución deba pagarle un seguro de salud 

Considera que el importe por la prestación de salud debe ser sumado a 

mi remuneración. 

Vacaciones 

Alguna vez la institución le ha otorgado vacaciones o días de 

descanso. 

Cree conveniente que la institución deba pagarle vacaciones. 

 

Variables Dimensiones Indicadores Ítem 
Técnicas e 

Instrumentos 

D
E

S
E

M
P

E
Ñ

O
 L

A
B

O
R

A
L

 

 

Eficiencia 
Productividad 

 

Considera que la institución brinda los recursos necesarios para 

alcanzar su productividad establecida. 

Considera que la institución se encuentra satisfecha con sus actividades 

realizadas. 

Encuesta/ 
Cuestionario 

 Liderazgo 

Considera que su desempeño laboral se ejecuta espontáneamente sin 

necesidad de instrucciones y supervisión. 

Cree que tiene la capacidad para tener colaboradores a cargo. 

Coordina y trabaja en equipo. 

 Competencia 

Esta dispuesto a ayudar a su compañero de trabajo cuando este lo 

requiera. 

Aporta con innovaciones en la institución. 

Eficacia 
Logro de 
Objetivos 

Tiene claro y en cuenta los objetivos trazados por la institución. 

Considera que su desempeño ayuda a lograr los objetivos 

institucionales. 
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 Actitud 

Considera que su actitud afecta en el ambiente laboral de una forma 

positiva. 

Cree que, en la institución, exista el compromiso de trabajo por parte de 

los compañeros de trabajo. 

Propone acciones con iniciativa y creatividad. 

Mantiene un trato formal y respetuoso con el resto de los colaboradores 

de la institución. 

 
Efectividad 

Culmina con el trabajo en el momento oportuno. 

Cree que su trabajo es eficiente. 
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2.3. Población y muestra 

Población 

Para la ejecución de esta investigación se tomó como población a los 

digitadores que laboran en la Red de Salud Lambayeque, la cual es conformada 

por 20 trabajadores. 

Muestra 

Ya que la población no es muy extensa, la muestra será la misma cantidad 

que la población.  

2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad 

2.4.1. Técnicas 

Según Hernández et al. (2014) afirman que la técnica de medición es el 

método que utiliza el autor de un trabajo de investigación para observar, 

recolectar y registrar información sobre las variables de estudio. 

La recopilación de información y datos de esta investigación se llevará a 

cabo a través de encuestas, que serán aplicadas a los digitadores de la Red de 

Salud Lambayeque 

2.4.2. Instrumentos 

Según Hernández et al. (2014) el cuestionario es en la lista de 

interrogantes de 1, 2 o más variables que serán estudiadas. 

A los digitadores de la Red de Salud de Lambayeque se les realizará como 

instrumentos 2 cuestionarios para el objeto del estudio. El primer cuestionario fue 

para la variable Remuneración que equivale a 15 preguntas y el segundo 

cuestionario fue para la variable Desempeño Laboral que equivalen a 15 

preguntas.  

2.4.3. Validez 

Según Hernández et al. (2014) refiere que la validez es el nivel de 

veracidad en donde se estudian las variables. 

La validez que se tomará para la  investigación será mediante expertos 

profesionales que tienen conocimiento sobre las variables estudiadas y están 

ligados a la carrera profesional. Son 3 expertos que validarán la recopilación de 

los datos obtenidos mediante la encuesta y el cuestionario que serán detallados a 
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continuación: 

Tabla 2: Validez de expertos. 

NOMBRE DNI TELEFONO 

Mg. Patricia Ivonne Chávez Rivas 40663704 972 683 471 

Mg. Jesús Miguel Vizconde Campos 41538632 968894694 

Mg. Nelly Yolanda Aguilar Amaya 46188995 945 9 633 

Fuente: Elaboración propia 

2.4.4. Confiabilidad 

Según Hernández et al. (2014) afirma que la confiabilidad es el nivel en 

que la técnica y el instrumento trae resultados congruentes y consistentes. 

Se validó los instrumentos mediante el coeficiente alfa de Cronbach el cual 

tendrá que ser mayor 0,70 para ser confiable. El procesamiento de datos para la 

validación de la confiabilidad se realizó mediante el programa Statistical Package 

for the Social Sciences (SPSS) v.25. 

 

Tabla 3: Confiabilidad del cuestionario de la Remuneración. 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,784 15 

Fuente: Elaboración propia 

Tabla 4: Confiabilidad del cuestionario de la variable Desempeño Laboral. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

,872 15 

Fuente: Elaboración propia 
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Comparando estos resultados con los datos de la siguiente tabla: 

 

Tabla 5: Nivel de confiabilidad. 

Valores Nivel 

<5 Inaceptable 
>6 Cuestionable 
>7 Aceptable 
>8 Bueno 

➢ 9 a 9.5 Excelente 
 

Fuente: Frías y Navarro (2019).  

 

2.5. Procedimientos de análisis de datos 

La encuesta fue la técnica utilizada para la recolección de datos de la 

presente investigación, dicha encuesta está diseñada con medición en la escala 

de Likert. Se utilizó el software Microsoft Excel 2016 para la consolidación de los 

datos obtenidos y el software estadístico SPSS v. 25 para el análisis de datos. 

Escala de Likert 

Siempre 

Casi siempre 

A veces 

Casi nunca 

Nunca 

2.6. Criterios éticos 

Según Noreña, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012) presentan los siguientes 

principios éticos: 

Consentimiento informado: Las personas que colaboraron con la 

investigación estuvieron de acuerdo y tuvieron un rol informativo reconociendo 

sus responsabilidades y derechos. 

Confidencialidad: Se les garantizo a todas las personas que colaboraron 

con la investigación la protección y seguridad de su identidad como los valiosos 

informantes de la investigación. 

Entrevistas: Se trata de interacción con el colaborador para que no existan 

actitudes que puedan influir en las respuestas. 

2.7. Criterios de Rigor Científico 

Según Noreña et al. (2012) presentan los siguientes criterios de 
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cientificidad: 

a) Credibilidad  

Datos del estudio analizadas y evaluadas. 

Procedimientos:  

Datos confirmados como auténticos por los colaboradores. 

La investigación de las variables se realizó en su propio escenario. 

Se produjo un debate en el procedimiento de triangulación.  

b) Transferibilidad 

Los datos generan un bienestar en la institución mediante la 

transferibilidad. 

Procedimientos: 

Se detallaron los participantes y el contexto de la investigación. 

La recopilación de datos fue mediante el muestro teórico para luego ser 

analizada. 

Se recogió los datos mediante la recopilación de información adecuada, 

relevante e idónea mediante la observación directa y el instrumento del 

cuestionario. 

c) Replicabilidad 

Datos conseguidos mediante el procedimiento mixto. 

Procedimientos: 

Los autores, datos y las teorías (triangulación) ayudan y colaboran para la 

consolidación de la discusión. 

El instrumento utilizado para la recopilación de los datos fue  ratificado por 

expertos con el fin de garantizar la investigación por ser información de fuentes 

primarias.  

d) Confirmabilidad /Objetividad 

Los resultados obtenidos muestran autenticidad en la descripción. 

Procedimientos: 

Se verificaron los resultados con el marco teórico existente. 

Los descubrimientos de la investigación fueron verificados con tesis a nivel 

internacional, nacional y local que contienen las variables objeto del estudio en los 

últimos cinco años. 

Se detalló las barreras y los alcances observadas por el autor. 
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e) Relevancia 

Se obtuvo una mejor evaluación de las variables por el logro de los 

objetivos propuesto. 

Procedimientos: 

Se logró entender y comprender las variables estudiadas.  

La metodología usada en la investigación ayudo a obtener resultados que 

corresponden con la justificación.
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III. RESULTADOS 

3.1. Tablas y Figuras 

Tabla 6: Nivel de la variable Remuneración. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

 NIVEL BAJO 6 30,0 30,0 30,0 

NIVEL MEDIO 8 40,0 40,0 70,0 

NIVEL ALTO 6 30,0 30,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia exportada del SPSS versión 25. 

 

Figura 2: Nivel de la variable Remuneración. 

 
Fuente: Tabla N° 6. 

 

Se observa que el 40% equivalente a 8 digitadores sostienen que el nivel de la 

variable remuneración es medio, el 30% equivalente a 6 digitadores un nivel bajo 

y el 20% equivalente a 6 digitadores percibe que el nivel de la variable 

remuneración es alta. Con estos datos se puede afirmar que el nivel de la variable 

remuneración en la institución para el 70% de los encuestados no es la adecuada. 
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Tabla 7: Dimensión Remuneración Básica - Variable Remuneración. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

 

NIVEL BAJO 7 35,0 35,0 35,0 

NIVEL MEDIO 9 45,0 45,0 80,0 

NIVEL ALTO 4 20,0 20,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia exportada del SPSS versión 25. 

 

Figura 3: Dimensión Remuneración Básica - Variable Remuneración. 

 
Fuente: Tabla N° 7. 

 
Se observa que 9 digitadores equivalente al 45% sostienen que el nivel de la 

remuneración en cuanto a la dimensión remuneración básica tiene un nivel medio, 

el 35% un nivel bajo y el 20% perciben un nivel alto. 
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Tabla 8: Dimensión Incentivos Salariales - Variable Remuneración. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

NIVEL BAJO 8 40,0 40,0 40,0 

NIVEL MEDIO 8 40,0 40,0 80,0 

NIVEL ALTO 4 20,0 20,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia exportada del SPSS versión 25. 

 

Figura 4: Dimensión Incentivos Salariales - Variable Remuneración. 

 
Fuente: Tabla N° 8. 

 

Se observa que el 40% equivalente a 8 digitadores sostienen que el nivel de la 

remuneración en cuanto a la dimensión incentivos salariales es bajo, el 40% 

sostiene un nivel medio y el 20% perciben un nivel alto.  
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Tabla 9: Dimensión Prestaciones - Variable Remuneración. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

 

NIVEL BAJO 11 55,0 55,0 55,0 

NIVEL MEDIO 3 15,0 15,0 70,0 

NIVEL ALTO 6 30,0 30,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia exportada del SPSS versión 25. 

 

Figura 5: Dimensión Prestaciones - Variable Remuneración. 

 
Fuente: Tabla N° 9. 

 

Se observa que el 55% equivalente a 11 digitadores consideran que el nivel de la 

remuneración en cuanto a la dimensión prestaciones es bajo, el 15% sostienen un 

nivel medio y el 30% perciben un nivel alto. Con estos datos se puede afirmar que 

la dimensión prestación no ha sido percibida de una mañera adecuada. 
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Tabla 10: Nivel de la variable Desempeño Laboral. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

 

NIVEL BAJO 4 20,0 20,0 20,0 

NIVEL MEDIO 12 60,0 60,0 80,0 

NIVEL ALTO 4 20,0 20,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia exportada del SPSS versión 25. 

 

Figura 6: Nivel de la variable Desempeño Laboral. 

 
 
Fuente: Tabla N° 10. 

 

Se observa que el 60% equivalente a 12 digitadores sostienen que el nivel de la 

variable desempeño laboral es medio, el 20% equivalente a 4 digitadores afirman 

un nivel bajo y el 20% equivalente a 4 digitadores perciben un nivel alto. Con 

estos datos se puede afirmar que el nivel de la variable desempeño laboral en la 

institución para el 80% de los encuestados no es la adecuada. 
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Tabla 11: Dimensión Eficiencia - Variable Desempeño Laboral. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

NIVEL BAJO 8 40,0 40,0 40,0 

NIVEL MEDIO 8 40,0 40,0 80,0 

NIVEL ALTO 4 20,0 20,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia exportada del SPSS versión 25. 

 

Figura 7: Dimensión Eficiencia - Variable Desempeño Laboral. 

 
Fuente: Tabla N° 11. 

 

Se observa que el 40% equivalente a 8 digitadores sostienen que el desempeño 

laboral en cuanto a la dimensión eficiencia tiene un nivel bajo, el 40% un nivel 

medio y el 20% perciben un nivel alto.  
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Tabla 12: Dimensión Eficacia - Variable Desempeño Laboral. 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

 

NIVEL BAJO 5 25,0 25,0 25,0 

NIVEL MEDIO 11 55,0 55,0 80,0 

NIVEL ALTO 4 20,0 20,0 100,0 

Total 20 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia exportada del SPSS versión 25. 

 

Figura 8: Dimensión Eficacia - Variable Desempeño Laboral. 

 
Fuente: Tabla N° 12. 

 

Se observa que el 55% equivalente a 11 digitadores sostienen que el desempeño 

laboral en cuanto a la dimensión eficacia tiene un nivel medio, el 25% un nivel 

bajo y el 20% perciben un nivel alto.  
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3.2. Discusión de resultados 

Se estudiaron los datos adquiridos de la presente tesis en cuanto a las 

variables con sus dimensiones obteniendo las siguientes discusiones: 

Tabla 13: Prueba de chi-cuadro. 

Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df 

Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 28,000a 6 ,000 

Razón de verosimilitud 32,189 6 ,000 

Asociación lineal por lineal 14,335 1 ,000 

N de casos válidos 20   

Fuente: Elaboración propia exportada del SPSS versión 25. 

 

Tabla 14: Fuerza de correlación.  

Correlaciones 

 
REMUNERACION 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

 REMUNERACION Correlación de Pearson 1 ,871** 

Sig. (bilateral)  ,000 

N 20 20 

 DESEMPEÑO Correlación de Pearson ,871** 1 

Sig. (bilateral) ,000  

N 20 20 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración propia exportada del SPSS versión 25. 

Según el objetivo general, determinar la relación entre la remuneración y el 

desempeño laboral en el área de digitación de la Red de Salud Lambayeque, los 

resultados obtenidos en la tabla n°13 podemos afirmar que existe correlación 

entre la remuneración y el desempeño laboral con un nivel de significancia 

asintótica que es de ,000 siendo esto menor que <0.05.  

Nivel de significancia: 0.05 

Significación asintótica: 0.000 

0.000 <0.05 
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Asimismo, se obtiene evidencia suficiente para rechazar la hipótesis nula. 

Además, podemos afirmar que la remuneración tiene una relación directa con el 

desempeño laboral de los digitadores, contrastando los datos obtenidos por 

Ccaulla (2018) en su tesis de maestría denominada: La remuneración salarial y el 

desempeño laboral en la UGEL de Ate llego a la conclusión que mientras más 

elevada sea la percepción de los trabajadores sobre la remuneración mayor era el 

nivel de desempeño, además sostuvo que la correcta administración de sistemas 

de remuneración salarial, incentivos salariales y prestaciones incrementan 

favorablemente la percepción de los trabajadores. Por otro lado, Chiavenato 

(2009) sostiene que las empresas tienen que darle un grado de importancia a la 

creación del sistema de remuneración por las consecuencias que este sistema 

pueda tener ya que influyen directamente en los trabajadores y en su desempeño 

laboral. 

 

Según el objetivo específico n° 1,  los resultados obtenidos expuestos en la tabla 

n° 7 demuestran que el 40% de los digitadores perciben en un nivel medio la 

remuneración en cuanto a todas sus dimensiones: remuneración básica, 

incentivos y prestaciones, por lo tanto podemos observar insatisfacción por parte 

trabajadores con la remuneración que reciben, contrastando los datos obtenidos 

por Eyzaguirre (2018) en su tesis de maestría denominada: Nivel remunerativo y 

competencia profesional en el Archivo Regional de Ayacucho 2018, encontró que 

43.3% de los colaborares consideran un nivel remunerativo regular (medio) 

debido a que hace mucho tiempo se labora con la misma remuneración y no 

existen aumentos. Por otro lado, Dolan, Schuler y Valle (2007) sostiene que 

establecer el modelo de remuneración en las empresas es muy complejo, 

complicado y difícil, sobre todo en la aceptación de las personas, no todos tiene 

las mismas percepciones. Es por ello, que existe preocupación en las empresas 

ya que la remuneración actúa como un elemento motivacional en la conducta y en 

el rendimiento de las personas.  

Según el objetivo específico n° 2, los resultados obtenidos expuestos en la tabla 

n° 11 demuestran que el 60% de los digitadores tienen un nivel medio de 

desempeño laboral, por lo tanto podemos afirmar que existen dimensiones en las 

que se puede mejorar para obtener un mejor nivel de desempeño laboral, 
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contrastando los datos obtenidos por Pozo (2018) en su tesis de maestría 

denominada: Compensaciones y el Desempeño Laboral de los trabajadores de la 

Municipalidad Distrital De Vegueta, encontró que el 64% de los trabajadores 

alcanza un nivel medio en su desempeño laboral. Por otro lado, Dolan et al. 

(2007) manifiesta que en los últimos años las empresas se preocupan por medir 

el desempeño del personal porque los resultados son muy valiosos e importantes 

y sirven para tomar acciones de mejora dentro de la empresa. 

 

Según el objetivo específico n° 3, los datos obtenidos en la tabla n° 14 mediante 

la prueba de correlación de Pearson se obtiene una fuerza de ,871** de 

correlación entre las variables, contrastando los datos obtenidos por Ccaulla 

(2018) en su tesis realizada en la UGEL de Ate, obtuvo una fuerza de correlación 

de 0,482** entre variables. 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

Se estableció que en la institución existe una relación alta (r=,871) entre la 

remuneración y el desempeño laboral, lo que nos permite señalar que ante una 

correcta administración de la remuneración aumentaría el desempeño laboral de 

los digitadores.  

 

El nivel de la remuneración se encuentra en un nivel medio de 40%, bajo 30% y 

alto 30%. En cuanto a sus dimensiones, se obtuvieron niveles bajos 

considerables, un 30% para la remuneración básica, 40% para los incentivos 

laborales y un 55% a las prestaciones. Estos porcentajes se deben a que la 

institución no cuenta con programas o sistemas de incentivos laborales, ni existen 

prestaciones que motiven a desempeñarse al personal. 

 

Actualmente no se cuenta con un diseño para evaluar el desempeño laboral de 

los digitadores y más aún no existe retroalimentación. De acuerdo a los datos 

extraídos del cuestionario, el desempeño laboral se observó en un nivel de medio 

de 60%, bajo 20% y alto 20%. En cuanto a sus dimensiones eficiencia y eficacia 

se obtuvo un nivel bajo de 40% y 25% respectivamente. Por ello concluimos que 

no existe un correcto nivel de desempeño laboral.  
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RECOMENDACIONES 
 

Mejorar el sistema de remuneración de los digitadores SNP con el fin de motivar e 

incrementar el desempeño laboral en la institución. 

 

Establecer una remuneración fija para los digitadores SNP, crear un sistema de 

incentivos salariales y mejorar las prestaciones con la finalidad de que el 

trabajador se sienta satisfecho, comprometido y motivado para la realización de 

sus labores. 

 

Implementar un modelo de evaluación del desempeño del trabajador en cuanto a 

los indicadores: productividad, liderazgo, competencia, logro de objetivos, actitud. 

 

Evaluar la producción de los digitadores (teniendo en cuenta los factores 

externos) y que esta sea una pieza clave para la renovación del contrato. 
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ANEXOS 

ANEXO A: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLE 
TIPO DE 

INVESTIGACIÓN 

POBLACIÓN Y 

MUESTRA 
TÉCNICAS 

¿Cuál es la 
relación entre la 
remuneración y 
el desempeño 
laboral en el 
área de 
digitación de la 
Red de Salud 
Lambayeque, 
2020? 
 

General 
Determinar la relación entre 
la remuneración y el 
desempeño laboral en el área 
de digitación de la Red de 
Salud Lambayeque. 
Específicos: 
- Diagnosticar el nivel de la 
remuneración en el área de 
digitación de la Red de Salud 
Lambayeque. 
- Determinar el nivel del 
desempeño laboral en el área 
de digitación de la Red de 
Salud Lambayeque. 
- Establecer la fuerza de 
relación entre la 
remuneración y el 
desempeño laboral en el área 
de digitación de la Red de 
Salud Lambayeque. 

H1: Si existe 
relación entre la 
remuneración y el 
desempeño 
laboral en el área 
de digitación de la 
Red de Salud 
Lambayeque. 
 
H0: No existe 
relación entre la 
remuneración y el 
desempeño 
laboral en el área 
de digitación de la 
Red de Salud 
Lambayeque. 
 

Remuneración y 

desempeño 

laboral 

Correlacional 20 trabajadores Encuesta 

DISEÑO  INSTRUMENTO 

No experimental  Cuestionario 
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ANEXO B: CUESTIONARIO 

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE REMUNERACIÓN 
DATOS GENERALES: 
SEXO: (       ) FEMENINO  (       ) MASCULINO 
Finalidad: 
El presente instrumento de recolección de datos tiene la finalidad de recopilar 
información para medir el nivel de la remuneración en el Área de Digitación de la 
Red de Salud Lambayeque, en tal sentido se requiere la mayor sinceridad posible 
para el desarrollo del presente cuestionario.  
Instrucciones: 
Lea detenidamente cada pregunta y según su opinión marque en el recuadro con 
una (X) la opción que usted crea conveniente. 
 

VARIABLE N° 1: REMUNERACIÓN 

DIMENSIONES INDICADORES NUNCA 
CASI 

NUNCA 
AVECES 

CASI 
SIEMPRE 

SIEMPRE 

REMUNERACIÓN 
BÁSICA 

Salario mensual 

Considera que la 

remuneración que percibe 

mensualmente permite cubrir 

sus necesidades de 

supervivencia. 

     

Considera que su trabajo 

está siendo bien remunerado. 

     

La remuneración que percibo 

es similar al que pagan en 

otras instituciones públicas. 

     

Cree pertinente que su 

remuneración mensual 

dependa de sus tareas 

realizadas 

     

La remuneración percibida es 

pagada en fechas indicadas. 

     

Considera que el pago de su 

remuneración influye en su 

desempeño laboral 

     

Considera que la 

remuneración percibe no 

corresponde a todo el 

esfuerzo que exige su 

trabajo. 

     

INCENTIVOS 
LABORALES 

Bonos 

Alguna vez la institución le ha 

otorgado un bono como 
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incentivo laboral. 

Considera usted que los 

bonos son un incentivo 

laboral para lograr los 

objetivos de la institución. 

     

Alguna vez su jefe(a) o 

gerente(a) le han felicitado a 

la hora de realizar un buen 

trabajo 

     

PRESTACIONES 

Seguro de vida 

Consideras que el seguro de 

vida es importante para los 

trabajadores. 

     

Seguro de Salud 

Cree conveniente que la 

institución deba pagarle un 

seguro de salud. 

     

Considera que el importe por 

la prestación de salud debe 

ser sumado a mi 

remuneración. 

     

Vacaciones 

Alguna vez la institución le ha 

otorgado vacaciones o días 

de descanso. 

     

Cree conveniente que la 

institución deba pagarle 

vacaciones. 
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 
 

DATOS GENERALES: 
SEXO: (       ) FEMENINO  (       ) MASCULINO 
 
Finalidad: 
El presente instrumento de recolección de datos tiene la finalidad de recopilar 
información para medir el nivel el desempeño laboral en el Área de Digitación de 
la Red de Salud Lambayeque, en tal sentido se requiere la mayor sinceridad 
posible para el desarrollo del presente cuestionario.  
 
Instrucciones: 
Lea detenidamente cada pregunta y según su opinión marque en el recuadro con 
una (X) la opción que usted crea conveniente. 
 

VARIABLE N° 2: DESEMPEÑO LABORAL 

DIMENSIONES INDICADORES NUNCA 
CASI 

NUNCA 
AVECES 

CASI 
SIEMPRE 

SIEMPRE 

EFICENCIA 

Productividad 

Considera que la institución 

brinda los recursos 

necesarios para alcanzar su 

productividad establecida. 

     

Considera que la institución 

se encuentra satisfecha con 

sus actividades realizadas 

     

Liderazgo 

Considera que su 

desempeño laboral se 

ejecuta espontáneamente sin 

necesidad de instrucciones y 

supervisión. 

     

Cree que tiene la capacidad 

para tener colaboradores a 

cargo. 

     

Coordina y trabaja en equipo.      

Competencia 

Esta dispuesto a ayudar a su 

compañero de trabajo 

cuando este lo requiera. 

     

Aporta con innovaciones en 

la institución. 

     



 
 

65 
 

EFICACIA 

Logro de objetivos 

Tiene claro y en cuenta los 

objetivos trazados por la 

institución. 

     

Considera que su 

desempeño ayuda a lograr 

los objetivos institucionales. 

     

Actitud 

Considera que su actitud 

afecta en el ambiente laboral 

de una forma positiva. 

     

Cree que, en la institución, 

exista el compromiso de 

trabajo por parte de los 

compañeros de trabajo. 

     

Propone acciones con 

iniciativa y creatividad 

     

Mantiene un trato formal y 

respetuosa con el resto de 

los colaboradores de la 

institución 

     

Efectividad  

Cree que su trabajo es 

efectivo. 

     

Culmina con el trabajo en el 

momento oportuno 
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ANEXO C: VALIDACION DE INSTRUMENTOS 
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ANEXO D – CARTA DE ACEPTACION 
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ANEXO E: RESOLUCIÓN DE PROYECTO DE INVESTIGACIÓN 
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ANEXO F: T1 
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ANEXO G: FOTOS DE APLICACIÓN DE LA ENCUESTA 

. 

 

 

 

 
 

 

 

 

  

 

 

 

 

Figura 9: Aplicación de encuestas. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 10: Aplicación de encuestas. 

Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 11: Aplicación de encuestas. 

Fuente: Elaboración propia 
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ANEXO H: REPORTE TURNITIN 
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ANEXO I: ACTA DE ORIGINALIDAD 
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ANEXO J: PRUEBA DE CHI CUADRADO 

PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL: 

 
Tabla cruzada REMUNERACIÓN*DESEMPEÑO LABORAL 

 
DESEMPEÑO LABORAL 

TOTAL 
CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

R
E

M
U

N
E

R
A

C
IÓ

N
 

CASI 
NUNCA 

Recuento 2 2 0 0 4 

Recuento esperado ,4 2,0 1,2 ,4 4,0 

A VECES 
Recuento 0 8 0 0 8 

Recuento esperado ,8 4,0 2,4 ,8 8,0 

CASI 
SIEMPRE 

Recuento 0 0 6 2 8 

Recuento esperado ,8 4,0 2,4 ,8 8,0 

TOTAL 
Recuento 2 10 6 2 20 

Recuento esperado 2,0 10,0 6,0 2,0 20,0 

 

 
Pruebas de chi-cuadrado 

 
Valor df 

Significación asintótica 
(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 28,000a 6 ,000 
Razón de verosimilitud 32,189 6 ,000 
Asociación lineal por lineal 14,335 1 ,000 
N de casos válidos 20   

a. 12 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 
esperado es .40. 
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PRUEBA CORRELACIÓN DIMENSIÓN 1: 

 

DESEMPEÑO LABORAL 

TOTAL CASI 
NUNCA 

A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

R
E

M
U

N
E

R
A

C
IÓ

N
 

B
Á

S
IC

A
 

CASI 
NUNCA 

Recuento 1 4 0 0 5 

Recuento esperado ,5 2,5 1,5 ,5 5,0 

A VECES 
Recuento 1 6 1 0 8 

Recuento esperado ,8 4,0 2,4 ,8 8,0 

CASI 
SIEMPRE 

Recuento 0 0 5 2 7 

Recuento esperado ,7 3,5 2,1 ,7 7,0 

TOTAL 
Recuento 2 10 6 2 20 

Recuento esperado 2,0 10,0 6,0 2,0 20,0 

 

 
Pruebas de chi-cuadrado 

 
Valor df 

Significación 
asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 16,686a 6 ,011 
Razón de verosimilitud 21,582 6 ,001 
Asociación lineal por lineal 10,647 1 ,001 
N de casos válidos 20   

a. 12 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento 
mínimo esperado es .50. 

 

PRUEBA CORRELACIÓN DIMENSIÓN 2: 

 

 
Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df 
Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 28,000a 6 ,000 
Razón de verosimilitud 32,189 6 ,000 
Asociación lineal por 
lineal 

14,335 1 ,000 

N de casos válidos 20   

a. 12 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El 
recuento mínimo esperado es .40. 

 

DESEMPEÑO LABORAL 
TOTAL 

CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

IN
C

E
N

T
IV

O
S

 

CASI NUNCA 
Recuento 2 2 0 0 4 

Recuento esperado ,4 2,0 1,2 ,4 4,0 

A VECES 
Recuento 0 8 0 0 8 

Recuento esperado ,8 4,0 2,4 ,8 8,0 

CASI 
SIEMPRE 

Recuento 0 0 6 2 8 

Recuento esperado ,8 4,0 2,4 ,8 8,0 

TOTAL 
Recuento 2 10 6 2 20 

Recuento esperado 2,0 10,0 6,0 2,0 20,0 
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PRUEBA DE CORRELACIÓN DIMENSIÓN 3: 

 

 

DESEMPEÑO LABORAL 
TOTAL 

CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE 

P
R

E
S

T
A

C
IO

N
E

S
 

A VECES 
Recuento 2 10 2 0 14 

Recuento esperado 1,4 7,0 4,2 1,4 14,0 

CASI 
SIEMPRE 

Recuento 0 0 4 2 6 

Recuento esperado ,6 3,0 1,8 ,6 6,0 

TOTAL 
Recuento 2 10 6 2 20 

Recuento esperado 2,0 10,0 6,0 2,0 20,0 

 

 
Pruebas de chi-cuadrado 

 Valor df 
Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 13,651a 3 ,003 
Razón de verosimilitud 16,796 3 ,001 
Asociación lineal por 
lineal 

11,083 1 ,001 

N de casos válidos 20   

a. 7 casillas (87.5%) han esperado un recuento menor que 5. El 
recuento mínimo esperado es .60. 

 

 

 

 


