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RESUMEN
La presente investigacion titulada: “Remuneracion y desempefio laboral en el area
de digitacion de la Red de Salud Lambayeque, 2020”, tiene como objetivo
determinar la relacion entre la remuneracion y el desempefio laboral de los
trabajadores del area de digitacion de la Red de Salud Lambayeque. Para la
presente investigacion se utilizé6 un enfoque cuantitativo. El tipo de investigacion
utilizada fue correlacional. La poblacion y muestra estuvo conformado por 20
trabajadores que laboran en el area. La técnica e instrumento utilizado para la
recopilacion de datos fue la encuesta y el cuestionario. El procesamiento,
presentacion, analisis e interpretacion de los resultados fueran mediante tablas
estadisticas. Los resultados afirman que el 40% (8) de los encuestados
consideran en un nivel medio la remuneracién y un 60% (12) el desempefio

laboral.

Se lleg6 a la conclusion que la remuneracion y el desempefio laboral guarda una
relacion positiva alta, teniendo un p_valor=0,000 que resulta ser menor al nivel de
significancia a=0,05, por lo tanto, se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la

hipotesis nula.

Palabras Clave: Digitadores, desempefio laboral, remuneracion, salud.



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 a = 0.05, therefore, the alternative hypothesis is accepted and

the null hypothesis.

Keywoord: Digitizers, job performance, remuneration, health.
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|.  INTRODUCCION
En la actualidad se ha visto distintos cambios en los diferentes entornos laborales que ha
generado que las empresas sean mas competitivas y ofrezcan un mejor servicio o
producto. Para que estas empresas se han mas competitivas y lleguen al éxito
empresarial deben tener una correcta gestion de talento humano siendo unos de lo més

importantes la evaluacion del desempefio laboral de sus empleados.

Por lo tanto, las empresas optan por un sistema de evaluacion de desempefio 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 remuneracion es uno de los principales factores que
influyen en el desempefio de los empleados. Por ello, cada vez més las empresas le dan
mucha importancia a la hora de disefiar 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
remuneracion y su relacion con el desempefio laboral en area de digitacion de la Red de

Salud Lambayeque.

El estudio se divide en V capitulos detallados a continuacion:

Capitulo I, se plasman conceptos introductorios del estudio, detalla los problemas que
existen en las diferentes organizaciones, los antecedentes previos a esta investigacion y

las teorias de la variable estudiada.

Capitulo 1l, comprende informaciéon metodol6gica sobre el tipo de investigacion utilizada,

la poblacién, muestra y el procedimiento de datos.

Capitulo Ill, se detalla los resultados encontrados de la investigacion en forma de tablas y
figuras y también se visualiza la discusion de los resultados, contrastando los datos con

otros estudios de diferentes autores

El capitulo 1V, se concluyen los objetivos de la investigacion

Y por ultimo en el capitulo V, se proponen recomendaciones con el fin de solucionar y
mejorar los problemas encontrados en la presente investigacion.
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1.1. Realidad problematica

En el contexto internacional

Cando (2017) realiz6 una evaluacion para diagnosticar el nivel de
desempefio laboral en el Hospital Basico Macara de la Provincia de Loja de
Ecuador e identifico la problematica que afecta al personal del hospital en la cual
no existia un liderazgo institucional, una comunicacién horizontal,
desconocimientos de los objetivos institucionales, falta de capacitacion del
personal en los nuevos sistemas informaticos y una baja calidad de servicios
médicos y de salud.

Cuadrado (2016) en el Hospital Basico “Publio Escobar G” del Cantén
Colta de la Provincia de Chimborazo — Ecuador existe una problematica al no
contar con un programa de evaluacion de desempefio 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 medicién
del personal de cuanto es lo que colabora para la realizacion de las actividades
del hospital, objetivos institucionales no claros y desconocidos por todos los
colaboradores.

Ramén (2016) realiz6 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 logro
identificar que existe un inadecuado desempefio laboral debido a que en la
institucion las formas de reconocimientos no se estdn manejando de una forma
adecuada. Solo existe como forma de reconocimiento la remuneracion fija
monetaria, no existen reconocimientos morales, ascensos, mejoramiento del
ambiente laboral, contratos indefinidos o nombramientos, etc.

Martin (2015) refiere que el bajo desempefio laboral de las enfermeras del
Hospital de Chimaltenango - Guatemala se debe a los bajos sueldos que
perciben, el no tener prestaciones basicas 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 dia

a dia.
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En el contexto nacional

Arana y Aranda (2019) refieren que el desempefio laboral y la
comunicacion asertiva en las organizaciones dedicas a las prestaciones de salud
son factores transcendentales para el logro de una atencién de calidad hacia los
pacientes. En el Hospital Leoncio Prado de Huamachuco, se observo
especificamente en el area de Enfermeria, que no existe una comunicacion eficaz
entre sus colegas debido a las malas relaciones interpersonales entre ellas. Al
tener una mala comunicacion asertiva genera un bajo nivel de desemperio laboral
originando la molestia por parte de los usuarios reclamando una mejor atencion.

Naupari (2018) indica que en la Direccion de Salud de Pasco se observa la
desmotivaciéon del personal reflejado en el bajo nivel de desempefio laboral que
no permite alcanzar las metas establecidas de la institucion debido a las
intervenciones politicas en las contracciones del personal, la compra de
medicamentos e insumos y acaparamiento de cargos. Ademas, que no se cuenta
con una gestion de talento humano, existen funcionarios con poco conocimiento
en administracion y gestion publica, 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 remuneracion minima vital para un empleado. Esta remuneracion minima vital
consiste en cubrir la canasta familiar pretendiendo evitar signos de pobreza y
desigualdad de ingresos, pero esto en la practica es otra realidad ya que existen
remuneraciones que depende de la productividad, el tipo y tamafo de la empresa
ademas las informalidades de contratacion que existen en nuestro pais.

Samamé (2017) identific6 que en la oficina de personal existe una
problematica en el retraso de los pagos repercutiendo en todos los colaboradores
del Hospital San José — Callao generando un descontento y una desmotivacion 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, (Administracion,
Economia y Tesoreria), por lo que ocasiona tiempos muertos en caminar todo el

trayecto hacia estas oficinas. También, el area cuenta con materiales y equipos a
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punto de deteriorarse, existiendo alta rotacion y falta de personal, sumado a que
los departamentos no comunican a tiempo real el control de asistencia, retrasos
por ordenes del director porque los funcionarios no pudieron justificar sus
Inasistencias y se les da tiempo para que regularizar sus inasistencias generando
molestia en los demas 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
desempefio debido a los ausentismos laborales, rotacion de personal, problemas
interpersonales, factores externos como: las huelgas; ocasionando una
desmotivacién de los colaboradores que no ayuda al logro de las metas de la
entidad. Ademas, 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 comunicacion 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 d&rgano
desconcentrado de la gerencia.

Actualmente, la institucion cuenta con modelos de remuneracion de
acuerdo al régimen laboral de los trabajadores siendo los mas afectados los
digitadores por servicios no personales (SNP). Es por ello que en el Area de
Digitacion, se han presentado muchas quejas por parte de los digitadores sobre el
tema de las “remuneraciones” y “pago del sueldo” debido que la mayoria del
personal labora bajo el régimen de SNP y su remuneracion esta condicionado a
una produccion mensual (meta) que ellos tienen que llegar a diferencia del
personal CAS y nombrado que ellos no tienen una meta fija y ganan mucho mas,
al personal SNP se le remunera cada dos meses a diferencia del personal CAS y
nombrado que ya tienen una fecha pactada de remuneracion. Sumado a esto
podemos observar que no existe condiciones adecuadas para cumplir las

funciones de digitacion, no se cuenta con una sefial 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
utiles de oficina. Por otro lado, existen situaciones adversas o0 externas que
repercute en el rendimiento laboral del personal, por ejemplo, las huelgas o paros
gue realizan los trabajadores de los centros de salud, al existir dichos
acontecimientos no existe produccion 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 desempefio de los
digitadores y no poder alcanzar su meta establecida mensual afectandolos en su

remuneracion.

1.2. Trabajos Previos

A nivel internacional

Vargas (2016) tuvo como objetivo proponer un modelo de remuneraciéon
variable basado en el sistema de evaluacién de desempefio por competencias en
la Direccion Provincial del Consejo de la Judicatura del Azuay, el estudio se
enmarca dentro de una investigacion de enfoque mixto de nivel descriptivo con un
disefio no experimental longitudinal y transversal, con una poblacion y muestra de
75 de trabajadores a los que se les aplico la técnica de la observacion directa,
formulario, entrevista y un cuestionario como instrumento; cuyo resultado fue que
la institucién estd muy bien constituida y permite alcanzar un nivel de excelencia
de desempefio en todas las areas, por ello el autor afirma que no se tiene ningan
inconveniente en trabajar con un modelo de remuneracion variable (calculada en
resultados).

Montafio (2016) tuvo como objetivo analizar la contribucion de la
remuneracion en la evolucion de la productividad de México en los afios 1995 —
2009, utilizando un tipo de investigacion de enfoque cuantitativa de nivel
descriptivo con un disefio no experimental transversal. La muestra se obtuvo por
la documentacion encontrada en la ultima base de datos de la World Input- Output
Database (WIOD) acerca de la contribucion remunerativa cuyo resultado fue que
existe una relaciéon entre la remuneraciébn y la productividad. A mayor

productividad o desempefio existe una mayor remuneracion. Por otro lado, el
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autor sostiene que la globalizacion en México en los afios 1995 -2009 ha
permitido que exista un incremento de la productividad de los trabajadores
repercutiendo en su remuneracion.

Ramon (2016) establecio como objetivo identificar la relacién de los
reconocimientos y el desempefio de los trabajadores del Ministerio de Salud de
Ecuador. La tesis se enmarco en una investigacion de enfoque cuantitativa de
nivel correlacional con un disefio no experimental transversal, con una poblacion y
muestra de 259 trabajadores a los que se les aplicé como técnica la encuesta y
como instrumento cuestionario; cuyo resultado fue que existe relacion entre las
variables. Las formas de reconocimientos que se manejan netamente es la
remuneracion fija por ser una entidad publica, no existen reconocimientos morales
generando insatisfacciones de los empleados reflejado en los niveles de
desempefio que no son los adecuados para la institucion.

Alarcon (2015) tuvo como proposito establecer la relacion entre la gestion
del talento humano y el desempefio laboral de las personas con discapacidad en
las entidades publicas de la provincia del Carchi, el estudio se realizé dentro de
una investigacion de enfoque mixto de nivel descriptivo con un disefio transversal
no experimental, con un poblacibn 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
gestién del talento humano influye en el desempefio de las personas, ademas se
logré identificar que en las instituciones publicas carecen de: un sistema de
gestion personal por competencia, un plan de capacitaciones, un modelo de
evaluacion del desempefio y politicas que ayuden a la movilizacion 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 evidenciandolo en su bajo desempefio laboral.

Pullupaxi (2014) tuvo como objetivo establecer la relacién entre el salario
emocional y el desempefio laboral de los trabajadores de un hospital, la tesis se
enmarco en una investigacion de enfoque cuantitativa de nivel correlacional-
descriptiva con un disefio transversal no experimental, con una poblacién y
muestra de 46 trabajadores, utilizando la observacién 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 desempefio de los trabajadores, sin embargo
no se encuentra niveles tan significativos en cuanto al desempefio laboral
esperado y anhelado por la alta direccion.

A nivel nacional

Ccaulla (2018) estableci6 como objetivo determinar la relacion de la
remuneracion salarial y el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa
(UGEL) N° 06 - Lima, utilizando un tipo de investigacion de enfoque cuantitativa
de nivel correlacional con un disefio no experimental transversal, con una
poblacion 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 relaciéon
entre la remuneracion salarial, basica y los incentivos con el desempefio laboral
de los trabajadores. Al mejorar la remuneracién existira un mejor desempefo
laboral.

Pozo (2018) tuvo como objetivo establecer la relacibn entre las
compensaciones (sueldos, incentivos) y el desempefio laboral de los
colaboradores de la municipalidad de Vegueta - Huara, el estudio se realiz6
dentro de una investigacion de enfoque cuantitativo de nivel correlacional con un
disefio no experimental transversal, con una poblacion 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 asociacion de las
remuneraciones, incentivos y los bonos con el desempefio de los colaboradores.

Cruz (2017) plante6 como objetivo principal determinar la influencia que
tiene la politica salarial en el desempefio laboral en una agencia del Banco de la
Nacion - Lima, el estudio se enmarco dentro de una investigacion cuantitativa de
nivel explicativo con un disefio no experimental transversal, con una poblacion 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 politica
salarial influye directamente en el desempefio laboral de los colaborares, ante un
incremento en la remuneracion existira un elevado nivel de desempefio laboral,
ademas afirma que existe otros factores que ayudan a mejorar el desempefio
laboral que son : incentivos, seguridad laboral, grato ambiente laboral, flexibilidad

en los horarios, etc.

16



Teran (2017) tuvo como objetivo analizar a base de teorias la importancia y
la relacion del salario emocional con el desempefio laboral, para el estudio se
empled una investigacion de enfoque cualitativa de nivel explicativo con un disefio
no experimental, cuyo resultado fue que el rendimiento laboral y el salario
emocional se relacionan entre si, teniendo al salario emocional como el elemento
primordial para motivar a los trabajadores, ayudandoles a desempefarse de una
manera eficaz y adecuada evitando que se sientan angustiados y obtengan una
mayor remuneracion.

Lozano (2015) en su investigacién propuso establecer la relacion entre el
nivel salarial y el desempefio laboral de los colaboradores de la Municipalidad de
Cufumbuqui, el estudio se enmarco en una investigacion de enfoque cuantitativa
de nivel correlacional con un disefio transversal no experimental, con una
poblacién 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 desempeiio laboral son variables que actian
independientemente, por lo tanto sostiene que el salario no es un principio
relevante para medir el desempefo. Ademas, concluye que existe un buen
desemperio laboral en la municipalidad y los elementos que mas influyen son el
clima organizacional, los premios, incentivos, etc.

A nivel local

Lépez y Véasquez (2019) tuvo como objetivo proponer un sistema de
desarrollo personal para incrementar el desempefio laboral de los empleados de
la UGEL - Ferrefiafe con el fin de fortalecer los procesos administrativos de una
manera eficiente, eficaz y de calidad, utilizo una investigacién de nivel propositivo-
descriptivo con un enfoque mixto con un disefio no experimental longitudinal-
transversal, con una poblacion y muestra de 35 empleados en la cual se les aplico
como técnica la observacion directa, encuesta, entrevista y como instrumento el
cuestionario; llegando a la conclusion que existe un desempefo 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 disefiar un modelo de gestion para mejorar
el desempeiio laboral del personal en el centro de salud Manuel Manrique — JLO,

utilizando un tipo de investigacion de enfoque cuantitativo de nivel propositivo con
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un disefilo no experimental transversal con una poblacibn y muestra de 60
empleados que se les aplicé la entrevista como técnica y el cuestionario como
instrumento, llegando a la conclusion que se evidencia una deficiente gestion de
personal que afecta notoriamente al desempefio, evidenciando desconformidad
en cuanto a la remuneracién, condiciones laborales, ascensos y la atencion de los
usuarios.

Santamaria (2017) tuvo como proposito establecer si existe relacion entre
la gestion del talento humano con el desempefio laboral en los trabajadores en
una Microred de Salud de Lambayeque, el estudio se enmarca dentro de una
investigacién de enfoque cuantitativo de nivel basica-correlacional con un disefio
no experimental transversal, con una poblacion y muestra de 60 trabajadores que
se les aplico como técnica la encuesta y como instrumento cuestionario; cuyo
resultado fue que existe una relacién significativa positiva entre las variables
estudiadas.

Vasquez (2017) tuvo como objetivo incrementar el desempefio laboral
mediante un modelo de gestion de talento humano para los directivos de la
UGEL-FERRENAFE, utilizando un tipo de investigacion de enfoque mixto de nivel
descriptivo-propositivo con un disefio no experimental transversal, con una
poblacion y muestra de 32 directivos que se les aplico como técnica la entrevista,
la observacion directa y la encuesta y como instrumento el cuestionario la cual
tuvo como resultado que los directivos evidencian un regular desempefio laboral
debido que la institucion no cuenta con planes de motivacion, capacitacién e
incentivos por lo que urge la aplicacion de un modelo de gestion de talento
humano.

Hidrugo y Pucce (2016) plante6 establecer la relacion del rendimiento con
el desempeifio laboral del personal administrativo de la Clinica San Juan de Dios,
el estudio se enmarca dentro una investigacion de enfoque cuantitativo de nivel
correlacional-descriptiva con un disefio no experimenta transversal, con una
poblacién 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 asociacion significante entre las variables, teniendo al
compromiso y al equipo de trabajo como los indicadores que mas influyen en el

desempeiio. Ademas, el desempefio de los administrativos es el adecuado.
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1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Remuneracién

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 propdsitos generales de la
remuneracion 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 retribucion dirigidas a

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

1.3.1.2. Dimensiones de la remuneracion.

Segun Chiavenato (2009) sefiala tres dimensiones para la remuneracion:

a. Remuneracion basica: 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 Optimo nivel de desempefio laboral, lo mas
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. Elaboracion del sistema de remuneracion.

Elaborar el sistema de remuneracion demanda mucha dedicacion vy
cuidado porque este sistema repercute en las personas e influye en nivel de
desemperio de las instituciones. Tiene 2 caracteristicas:

a. Colaborar con la obtencion de los metas de la institucion.

b. La elaboracion del sistema de remuneracién tiene que ser de acuerdo
al entorno de la institucién. (Chiavenato, 2009)

1.3.1.4. Criterios para preparar un sistema de remuneracion.

Segun Gbémez, Balkin & Cardy (2008) sostienen los siguientes criterios
para la creacion de un sistema de remuneracion:

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 comparacion con los
trabajadores que realicen las mismas o similares actividades dentro de la
institucion. 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 conclusion, la empresa debe tener un equilibro de estos dos frentes
para mantener el sistema de remuneracion.

b) Remuneracion fija o remuneracion variable: Consiste en el tipo de pago
del salario que se les da a los trabajadores. La mayoria de las instituciones
pagan a sus trabajadores con una remuneracion fija que puede ser por horas,
guincenal o mensual. La remuneracion fija consiste cuando las instituciones fijan
un monto y un tiempo en el que se serd remunerado un trabajador, generando
menos riegos tanto para el trabajador y para la institucién. Pero también existe
otro tipo de pago del salario que es una remuneracion variable, que depende el
pago de su salario de acuerdo a las funciones desempefadas. Un ejemplo claro
de una remuneracion variable es el pago de los vendedores que ganan por
comision, el monto de la remuneracion depende directamente de las ventas
realizadas diarias, quincenales o mensuales que este realice.

¢) Rendimiento o presencia en la compafia: Algunas instituciones fijan la
remuneracion a aquellos trabajadores que realicen funciones similares y tengan
un rendimiento minimo satisfactorio basados en dos criterios: por rendimiento o
por presencia a. La remuneracion basada por rendimiento consiste en el pago del
salario de acuerdo a la produccion, es decir por la cantidad que produce un
trabajador. Y la remuneracién basa por la presencia consiste en el pago del
salario por la cantidad de tiempo que tiene o labora un trabajador en una
institucion.

d) Remuneracién en funcion del puesto de trabajo frente a remuneraciéon
individual: La mayoria de las empresas fijjan su remuneracion basada en las
aportaciones que se da en cada area o puesto y no por la forma en como realiza
sus actividades los trabajadores. La remuneracion en funcion al puesto de trabajo
es la mas comun por todas las instituciones, pero para que esta remuneracion en

funcion al puesto sea efectiva debe existir una tecnologia estable, ascensos, no
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exista una elevada rotacion de personal, los trabajos no cambien con facilidad. En
cambio, la remuneracion basada en competencias (remuneracion individual) se da
mucho en las empresas industriales donde existan cambios tecnologicos que
estan ligados a los procesos. En este tipo de remuneracion consiste en el pago
del salario del trabajador de acuerdo a sus conocimientos, competencias,
habilidades, talento que este puede tener y que luego sera reflejado en sus
actividades. A mayor conocimiento y actividades con éxito que realice el
trabajador mayor sera su remuneracion.

e) lgualitarismo frente a elitismo: Las instituciones pueden pagar a sus
trabajadores en dos sistemas: sistema de remuneracion igualitaria o el sistema de
remuneracion elitista. En el sistema de remuneracion igualitaria consiste en el
pago del salario utilizando el mismo sistema de remuneracion para la mayoria de
los empleados, ademas tienen el mismo porcentaje de participacibn en los
resultados. En cambio, los sistemas de remuneracion elitista son utilizadas por
instituciones que tienen una mayor cantidad de afios en el negocio, son
instituciones que ya estan instauradas en el mercado y no cuenta con una
competencia definida. Este sistema es lo contrario al sistema de igualitarismo,
aqui se fija un sistema de remuneracion de acuerdo a los niveles jerarquicos vy el
grupo de empleados que existan y pertenezcan en la institucion.

f) Remuneracion inferior a la del mercado frente a remuneracion superior
a la del mercado: Este tipo de remuneracion depende mucho del tamafio de la
institucion. Existe algunas instituciones que ya tienen una presencia importante en
el mercado que le permite tener un presupuesto financiero mucho a mayor a las
demas 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, ademas, evita la rotacién
de personal, los costos por seleccién, capacitacion de personal y evita el
ausentismo. En cambio, la remuneracion inferior a la de la del mercado se da en
las instituciones pequefias 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 monterias y no monetarias dependen de la percepcion que

tienen los trabajadores de estas y cual es la motivacion que ellos tienen a la hora
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de laborar dia a dia. Puede ser que en alguna institucion a un trabajador le motive
el pago de fin de mes o como también ser el empleado del mes. Las instituciones
gue 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 institucion por parte del
trabajador.

h) Retribuciones publicas frente a retribuciones secretas: La restriccion a
la informacion sobre la administracion de la remuneracién en una institucion se le
conoce como retribuciones secretas, algunas empresas imponen y obligan en el
contrato a que el empleado pueda decir el monto de su remuneracion a sus
compafieros, esto genera conflicto en la institucion porque los colaboradores van
a estimar y deducir el sueldo de sus compafieros de trabajo, jefes, supervisores,
etc. Es por eso que se recomienda exista una retribucién publica en donde todo el
personal conozca el monto de la remuneracion de sus comparieros de trabajo y
las decisiones que se puedan tomar frente a las remuneraciones. La
remuneracion publica incrementa el nivel de participacién de los trabajadores y
produce principios de equidad, confianza y compromiso con la institucion.

i) Centralizacion frente a descentralizacion en las decisiones salariales:
La centralizacion o descentralizacion del sistema de remuneracion depende de la
estructura organizacional de cada institucion. En un sistema de centralizacion de
remuneracion, las acciones, decisiones y el control se da especificamente en un
area de la institucion generalmente suele ser la de Recursos Humanos. En
cambio, en un sistema de remuneracion descentralizado al no contar con un area
especifica las acciones, decisiones y el central se da por toda la estructura
organizacional de la institucién y tiene como responsable cada jefe de area.

1.3.1.5. Objetivo del sistema de remuneracién.

El objetivo fundamental de la remuneracion total es la elaboracién de un
modelo de recompensas justo, real y equitativo para la institucion y los que

colaboran en ella. (Chiavenato, 2009)

1.3.1.6. Tipos de remuneracion.
Segun 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. Administracion del Salario.

Segun Chiavenato (2009) sostiene que la administracién de salarios en las
instituciones se da en base a dos principios:

a) Justicia

b) Igualdad.

La administracién de salario es el conjunto de reglas y procesos para
establecer las escalas remunerativas para todo el personal que trabaja en una
institucion. Como en toda institucion existen diferentes areas funcionales y niveles
jerarquicos, la administracion de salarios toma un papel muy importante porque
integra a todos los puestos de las diferentes areas funcionales de una institucion
por lo que genera repercusion entre todas sus areas, sectores y niveles
jerarquicos. Por otro lado, la estructura salarial en una institucion se debe realizar
como base con los dos principios mencionados anteriormente porque es aqui
donde se toma la decisién de fijar el monto salarial que percibe cada trabajador y
al establecer montos salariales injusto y desiguales puede generar insatisfaccion y
muchas quejas en el personal repercutiendo en los desempefios laborales y el
alcance de los objetivos de la institucion. 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 institucion. 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 comprandose 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 institucion debe tener la informacion sobre

la clasificacion y descripcién de puestos de cada area 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
informacion tanto como interna y externa, la institucion puede establecer su
politica salarial que en la mayoria de las instituciones es encargada por el area de
Recursos Humanos.

1.3.1.8. Objetivos de la Administracion del Salario.

Chiavenato (2009) refiere que para que sea efectivo un sistema de
remuneracion debe considerar los siguientes objetivos

a) Captar talentos a la institucion y retenerlos.

b) Generar un compromiso del trabajador con la institucion.

c) Realizar acciones de motivacidbn generando la participacion 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 rigidamente con las leyes laborales.

h) Alinear los objetivos institucionales con los objetivos funcionales de
cada area 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 remuneracion 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 institucion. La remuneracion mas comun que utilizan las
instituciones, es el pago del salario.

Segun Chiavenato (2009) El salario es el pago financiero por un trabajo
gue realiza un trabajador en una institucion u organizacién. Existe un salario
nominal y real.

Salario nominal: se refiere a la cantidad financiera percibida establecida
en el contrato entre el trabajador y la institucion.

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 mas comudn, consiste en el pago

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

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

meta establecida o por el nimero de produccion (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 numero de produccion.

1.3.2. Desempeiio Laboral

1.3.2.1. Definiciones.

Robbins y Coulter (2014) “la suma de los resultados de todas las
actividades laborales de la organizacion” (p.271).

Chiavenato (2007) “el comportamiento del trabajador encaminado a
alcanzar efectivamente los objetivos formulados. El desempefio constituye la
estrategia individual para alcanzar los objetivos pretendido” (p.245).

1.3.2.2. Dimensiones del desempeiio laboral.

(Robbins y Coulter, 2014) Los gerentes deben saber cuales son los
criterios para poder evaluar el desempefio laboral de los trabajadores. Lo mas
comunes son detallados a continuacion:

Eficiencia organizacional: Se refiere al niumero de bienes y servicios
producidas con el maximo aprovechamiento de los recursos (materia prima e
insumos). Se busca que todas las areas de una institucion sean productivas con
el propdsito de producir el mayor numero 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 estan 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 desempefio laboral.

Segun Chiavenato (2009) los factores que afectan el desempefio laboral
son:

Trabajo individual del trabajador

El trabajo individual del trabajador depende y varia de muchos factores,
principalmente de la motivacion 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 minimo esfuerzo y le ocasione menos estrés, fatiga o
cansancio.

Competencias y habilidades del trabajador

Es la facultad que tiene una persona para desempefiarse en el ambito
laboral, teniendo en cuenta la politica de la institucion, 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 esta dispuesto a hacer.

Percepcion 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 institucién por sus actividades

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

1.3.2.4. Administracion del desempefio laboral.

Chiavenato (2009) afirma que en algunas instituciones cada vez le dan
mas importancia al tema del desempefio laboral. Actualmente las instituciones
han optado por establecer un sistema de administracion de desempefio, 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 institucion. Ademéas 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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desempefio. El propésito de la administracion de desempefio es crear una
estructura organizacional de acuerdo a las habilidades y competencias de cada
trabajador que permita crear valor e incrementar el nivel de desempefio individual
y que este esfuerzo este dirigido para lograr las metas propuestas. Asimismo, con
una correcta administracion de desempefio se puede llevar un mejor control de
como se estan cumpliendo los objetivos institucionales y mejorar de una manera

mas eficaz el desempefio de cada trabajador.

1.3.2.5. Evaluacion del desempefio.
GOmez et al. (2008) refiere que para evaluar el desempefio, primero se
debe establecer el rendimiento de cada trabajador y cuantos estos aportan para

alcanzar los objetivos propuesto en la institucién.

1.3.2.6. Propdsito de la evaluacion del desemperio.

Dessler (2011) indica que existen cuatro razones para evaluar el
desempeiio de los trabajadores, estas son:

a) Por un aspecto remunerativo de promociones.

b) Por la gestién del desempefio 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 asi determinar si es necesario la
capacitacion.

d) Para dar un seguimiento a los planes de carrera del trabajador, que se
basa en los ascensos en la compaiiia.

Es de suma importancia, que el sistema de evaluacion del desempefio éste
detallado los beneficios a corto, mediano y largo plazo tanto como para el
colaborador, el jefe y la organizacion.

1.3.2.7. Aplicaciones de la evaluacion del desempefio laboral.

Chiavenato (2009) manifiesta los siguientes procesos en donde se puede
aplicar el desempefio laboral:

a) Procesos para sumar a los trabajadores: Se utiliza como técnica de
recopilacion de datos para saber el perfil que deben tener los futuros trabajadores
de la institucion.

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

habilidades, competencias y la forma en como interactian por cada area o unidad
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jerarquica de la institucion.

c) Procesos para premiar a los trabajadores: Permite conocer cuanto
estdn motivados los trabajadores y la percepcion que ellos tienen sobre la
satisfaccion por el sistema de recompensas que se dan en la institucion. Aqui se
establecen acciones en cuanto al salario, incentivos, promociones para mejorar el
ambiente laboral, incrementar la motivaciéon y lograr el nivel de desempefio
deseado por la institucion.

d) Procesos para desenvolver a los trabajadores: Permite conocer las
fortalezas y debilidades de cada trabajador con el fin de crear programas de
capacitaciéon y ver el rendimiento antes y/o después de dichos programas.
Ademas, la institucion puede observar el manejo de los jefes de cada area 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 institucion y cuanto estos
aportan en los objetivos institucionales.

f) Procesos para controlar a los trabajadores: Permite al trabajador
conocer su nivel de desempefio y lo que aportan para la institucion. Ademas,

también ayuda a evaluar el area de recursos humanos.

1.3.2.8. Responsabilidades de la evaluacion el desempenio.

Segun Chiavenato (2007) sostiene que las responsabilidades son
atribuidas al:

a. El Gerente: En algunas organizaciones el jefe inmediato ocupa el cargo
de medir el desempeiio de los subordinados a cargo, perfecciona y da
seguimiento; evaluando el trabajo por medio del esquema de la organizacion.

b. El propio colaborador: El propio subordinado mide su productividad en
la organizacion, de tal modo que cada uno valora su puesto con la eficacia y
eficiencia que desempefan; 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 Administracion 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 organizacién
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- Pactan el compromiso del empleador

- Entrega de recursos y materiales

- Rendimiento

- Control y retroalimentacion

d. El equipo de trabajo: En algunas organizaciones para llegar alcanzar
las metas se trabajan en equipo. Por ello, se desigha a un lider para que mida el
desemperio de sus compafieros y se tome las acciones pertinentes para mejorar y
lograr las metas de la organizacion.

e. El area de personal: Esta evaluacion es la mas comun en muchas de
las organizaciones, consiste en evaluar el desempefio de todos los empleados
mediante una escala de tiempo, asi generan informes; miden el desempefio
mediante porcentajes.

f. El equipo de evaluacion: Aqui la evaluacion 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. Evaluacion de 360°: En este caso el subordinado se encuentra bajo la
evaluacion de todos, en dicha evaluacién participan el superior, colegas, clientes y
todas las personas gque se encuentran alrededor del evaluado con un alcance de
360°.

PRO DE EVALUACION 360°:

La evaluacién proviene de diversas opiniones.

Se obtiene informacién de buena calidad y se da valor a la opinion de los

clientes.

Se establece una retroalimentacion que sirve para incrementar el desarrollo

profesional del evaluado.

CONTRA DE EVALUACION 360°:

Suele ser complejo porque agrupa todas las evaluaciones.

La retroalimentacion provoca resentimientos e intimidacion.

Las personas pueden tomar como juego, sobre todo los colegas

invalidandola evaluacion.

1.3.2.9. Métodos de evaluacion de desempefio laboral.

Segun Dessler y Varela (2011) se puede usar los siguientes métodos:
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Método de escala de puntuacién gréfica:

Mediante este método se coloca los rangos de desempefio de cada
trabajador, teniendo en cuenta la calidad, confiabilidad, comunicacion, eficiencia,
trabajo en equipo.

Método de clasificacion alterna:

Mediante este método se mide el desempefio desde el mejor colaborador
al peor, para asi tener en cuenta la deficiencia.

Método de comparacion por pares:

Consiste en la evaluacion de un area en una institucion donde todos los
colaboradores se evaltan entre ellos. Cada colaborador evalGa a sus compafieros
de trabajos con una puntacion de acuerdo a las capacidades a evaluar.

Método de incidente critico:

Consiste en implementar un registro de incidentes extraordinarios tanto
positivos como negativos de los colaboradores y revisarlos.

Método de administracion 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 evaluacion de desempefio.

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

a) Revisién amplia: Esta revision debe realizarse al menos una vez al afo,
son problemas mas frecuentes que se han venido presentando y asi centrarse en
eso para la evaluacién, a la vez deben complementarse las revisiones de
progreso y el monitoreo constante.

b) Revisiones peridédicas o de progreso: Esta revision nos ayuda a
identificar problemas que dificultan el desempefio eficaz, puede evaluarse
mensual o trimestral.

c) Monitoreo constante: Con esta revision cuando existen problemas que
desviar los objetivos, no se tendra que esperar a la revision periddica 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 evaluacion de desempefio.

Chiavenato (2007) manifiesta que a la hora de evaluar el desempefio trae
consigo los siguiente beneficios para los siguientes participantes :

a) El gerente: Permite determinar el desempefio y la conducta de los
empleados con una base de medicion capaz de contrarrestar la subjetividad.
Ademas, facilita la comunicacion con los empleados manifestandoles que dicha
evaluacion es una herramienta que permitira medir su desempefio 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 autoevaluaciéon y un
analisis individual en cuanto a su desarrollo.

c) La organizacion: Permite reconocer el aporte cada empleado para la
organizacion, registra a los empleados que requieren capacitarse en sus areas
donde laboran, genera una linea de desarrollo profesional y mejorar las relaciones

interpersonales en la organizacion.

1.3.2.12. Problemas de evaluacion del desempefio:

Dessler (2011) Existen diferentes problemas que debilitan las evaluaciones
y las escalas de puntuacion entre ellos tenemos:

a) Estandares confusos: En una escala grafica pueden producirse una
evaluacion poca justa, ya que los méritos quedan abiertas a interpretacion, en
este caso se puede describir cada caracteristica que se dio a evaluacion.

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
calificacion méas baja a los subordinados poco amistosos o callados se podria
decir, esto puede corregirse mediante capacitacion 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
evaluacion no constata la realidad.

d) Preferencias: En este caso cuando se evalué el desempefio, es de
suma importancia hacerlo objetivamente, evitando asi la influencia de cosas como

amistad, raza, edad.
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1.3.2.13. Como evitar problemas de evaluacion de desempefio:

Dessler (2011) afirma que pueden existir problemas que puedes reducirse
al seguir los siguientes pasos:

a) Saber los problemas que existen en la institucion.

b) Adoptar una técnica adecuada para la evaluacion.

c) Realizar capacitaciones a los supervisores.

1.4. Formulacién del problema

¢, Cual es la relacion entre la remuneracion y el desempefio laboral en el
area de digitacion de la Red de Salud Lambayeque?
1.5. Justificacion e importancia del estudio

En la actualidad la remuneracion en las entidades actia como un elemento
motivacional para los empleados, que se ve reflejado en el nivel de desempeio
laboral. El sistema de remuneracion debe estar dirigido a alcanzar un éptimo nivel
de desemperfio de sus empleados para que estos realicen sus actividades de una
manera eficiente, con el fin de alcanzar los objetivos institucionales. Evaluar el
desempeio para la entidad es necesaria y de vital importancia porque permite
medir la obtencion de los objetivos propuestos, la productividad y la mejora
continua de la entidad.

El estudio se justifica desde una vista tedrica, porque para estudiar las
variables de esta investigacion se utilizé las teorias de los autores Chiavenato
(2009) y Robbins& Coulter (2014). Ademds, para complementar el marco tedrico
se tomo en cuenta fuentes secundarias.

Esta investigacion se justifica metodolégicamente porque tiene un enfoque
cuantitativo, de tipo correlacional, para ello se planteé alcanzar los objetivos
propuestos mediante técnicas de recopilacion de datos, lo que nos permitira
obtener datos legitimos y auténticos para el analisis del estudio.

Por otro lado, desde una vista practica, el estudio permitira conocer a la
institucion un diagndstico de cémo repercute la remuneracion en el desempefio
laboral, y el nivel de satisfaccion que tiene los digitadores acerca de los
reconocimientos, incentivos y bonificaciones que se manejan en la actualidad.

Asi mismo, se justifica socialmente, porque mediante los resultados se
tiene como propdsito 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 desempeinio.
También el estudio servira de objeto para futuras investigaciones y otros

estudios de las instituciones.

1.6. Hipotesis
Hi: Si existe relacion entre la remuneracion y el desempefio laboral en el
area de digitacion de la Red de Salud Lambayeque.
Ho: No existe relacion entre la remuneracion y el desempefio laboral en el

area de digitacion de la Red de Salud Lambayeque.
1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general:

Determinar la relacion entre la remuneracion y el desempefio laboral en el

area de digitacion de la Red de Salud Lambayeque.

1.7.2. Objetivos especificos:
OE:: Diagnosticar el nivel de la remuneracion en el area de digitacion de la
Red de Salud Lambayeque.
OE:2: Determinar el nivel del desempefio laboral en el area de digitacion de la
Red de Salud Lambayeque.
OEs: Establecer la fuerza de relacion entre la remuneracion y el desempefio

laboral en el area de digitacion de la Red de Salud Lambayeque.

33



ll. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipoy disefio de lainvestigacion

Es de tipo correlacional: porque tiene como propdsito conocerte si existe
relaciones o niveles de asociacion entre dos o mas variables de un grupo
homogéneo. (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Tiene un enfoque cuantitativo porque se usa técnicas sistematizadas para
obtener datos con base numéricas, con el fin de comprobar las hipétesis y realizar
el analisis del estudio.

De disefio 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. (Hernandez et al., 2014).

Figura 1: Disefio de investigacion.

o1

O1

M: muestra

O1: observacion de la variable n® 1.
02: observacion de la variable n® 2.
R: correlacion de las variables.
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2.2. Variables, Operacionalizacion

Variable independiente
Remuneracién
Variable dependiente

Desempefio laboral

Tabla 1: Operacionalizacion de variables.

Variables Dimensiones Indicadores

item

Técnicas e
Instrumentos

REMUNERACION

Remuneracion Salario
Basica Mensual

Considera que la remuneracion que percibe mensualmente permite
cubrir sus necesidades de supervivencia.

Considera que su trabajo esta siendo bien remunerado.

La remuneracion que percibo es similar al que pagan en otras
instituciones publicas.

Cree pertinente que su remuneracion mensual dependa de sus tareas
realizadas.

La remuneracion percibida es pagada en fechas indicadas.
Considera que el pago de su remuneracion influye en su desempefio
laboral.

Considera que la remuneracion percibe no corresponde a todo el
esfuerzo que exige su trabajo.

Incentivos

. Bonos
Salariales

Alguna vez la institucion le ha otorgado un bono como incentivo laboral.
Considera usted que los bonos son un incentivo laboral para lograr los

objetivos de la institucion.

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

un buen trabajo.

Encuesta/
Cuestionario
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Seguro de

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

vida
s g Cree conveniente que la institucién deba pagarle un seguro de salud
Prestaciones Sgﬁjgo € Considera que el importe por la prestacion de salud debe ser sumado a
mi remuneracion.
Alguna vez la institucion le ha otorgado vacaciones o dias de
Vacaciones descanso.
Cree conveniente que la institucién deba pagarle vacaciones.
. . . . . Técnicas e
Variables Dimensiones Indicadores Iltem
Instrumentos
Considera que la institucion brinda los recursos necesarios para
L Productividad alcanzar su productividad establecida.
Eficiencia . e . .
Considera que la institucion se encuentra satisfecha con sus actividades
21 realizadas.
no: Considera que su desempefio laboral se ejecuta espontaneamente sin
M , necesidad de instrucciones y supervision.
< Liderazgo . .
_| Cree gue tiene la capacidad para tener colaboradores a cargo.
lg Coordina y trabaja en equipo. Encu_esta/_
i . ~ . Cuestionario
o Esta dispuesto a ayudar a su compafnero de trabajo cuando este lo
= Competencia requiera.
ﬂ Aporta con innovaciones en la institucion.
&) Tiene claro y en cuenta los objetivos trazados por la institucion.
o Logro de Considera que su desempefo ayuda a lograr los objetivos
Eficacia o .
Objetivos institucionales.
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Considera que su actitud afecta en el ambiente laboral de una forma
positiva.
Cree que, en la institucién, exista el compromiso de trabajo por parte de

Actitud los comparieros de trabajo.
Propone acciones con iniciativa y creatividad.
Mantiene un trato formal y respetuoso con el resto de los colaboradores
de la institucion.
. Culmina con el trabajo en el momento oportuno.
Efectividad

Cree que su trabajo es eficiente.

37



2.3. Poblacién y muestra

Poblacion

Para la ejecucion de esta investigacion se tomé como poblacién a los
digitadores que laboran en la Red de Salud Lambayeque, la cual es conformada
por 20 trabajadores.

Muestra

Ya que la poblacién no es muy extensa, la muestra sera la misma cantidad

gue la poblacion.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad

2.4.1. Técnicas
Segun Hernandez et al. (2014) afirman que la técnica de medicion es el
método que utiliza el autor de un trabajo de investigacibn para observar,
recolectar y registrar informacion sobre las variables de estudio.
La recopilacion de informacion y datos de esta investigacion se llevara a
cabo a través de encuestas, que seran aplicadas a los digitadores de la Red de
Salud Lambayeque

2.4.2. Instrumentos

Segun Hernandez etal. (2014) el cuestionario es en la lista de
interrogantes de 1, 2 o mas variables que seran estudiadas.

A los digitadores de la Red de Salud de Lambayeque se les realizara como
instrumentos 2 cuestionarios para el objeto del estudio. El primer cuestionario fue
para la variable Remuneracién que equivale a 15 preguntas y el segundo
cuestionario fue para la variable Desempeiio Laboral que equivalen a 15
preguntas.

2.4.3. Validez

Segun Hernandez etal. (2014) refiere que la validez es el nivel de
veracidad en donde se estudian las variables.

La validez que se tomara para la investigacion sera mediante expertos
profesionales que tienen conocimiento sobre las variables estudiadas y estan
ligados a la carrera profesional. Son 3 expertos que validaran la recopilacion de

los datos obtenidos mediante la encuesta y el cuestionario que seran detallados a
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continuacion:

Tabla 2: Validez de expertos.

NOMBRE DNI TELEFONO
Mg. Patricia lvonne Chavez Rivas 40663704 972 683471
Mg. Jesus Miguel Vizconde Campos 41538632 968894694
Mg. Nelly Yolanda Aguilar Amaya 46188995 9459 633

Fuente: Elaboracién propia
2.4.4. Confiabilidad

Segun Hernandez et al. (2014) afirma que la confiabilidad es el nivel en
gue la técnica y el instrumento trae resultados congruentes y consistentes.

Se validé los instrumentos mediante el coeficiente alfa de Cronbach el cual
tendra que ser mayor 0,70 para ser confiable. El procesamiento de datos para la
validaciéon de la confiabilidad se realiz6 mediante el programa Statistical Package
for the Social Sciences (SPSS) v.25.

Tabla 3: Confiabilidad del cuestionario de la Remuneracion.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
, 784 15

Fuente: Elaboracion propia

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
872 15

Fuente: Elaboracion 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

» 9a9.5 Excelente

Fuente: Frias y Navarro (2019).

2.5. Procedimientos de anélisis de datos
La encuesta fue la técnica utilizada para la recoleccion de datos de la
presente investigacion, dicha encuesta esta disefiada con medicion en la escala
de Likert. Se utilizé el software Microsoft Excel 2016 para la consolidacién de los
datos obtenidos y el software estadistico SPSS v. 25 para el andlisis de datos.
Siempre
Casi siempre
Escala de Likert A veces
Casi nunca

Nunca

2.6. Criterios éticos

Segun Norefa, Alcaraz, Rojas y Rebolledo (2012) presentan los siguientes
principios éticos:

Consentimiento informado: Las personas que colaboraron con la
investigacion 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 investigacion la proteccion y seguridad de su identidad como los valiosos
informantes de la investigacion.

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

actitudes que puedan influir en las respuestas.

2.7. Criterios de Rigor Cientifico

Segun Norefia etal. (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 investigacion de las variables se realizé en su propio escenario.

Se produjo un debate en el procedimiento de triangulacion.

b) Transferibilidad

Los datos generan un bienestar en la institucion mediante la
transferibilidad.

Procedimientos:

Se detallaron los participantes y el contexto de la investigacion.

La recopilacion de datos fue mediante el muestro tedrico para luego ser
analizada.

Se recogio los datos mediante la recopilacion de informacién adecuada,
relevante e idonea mediante la observacion directa y el instrumento del
cuestionario.

c) Replicabilidad

Datos conseguidos mediante el procedimiento mixto.

Procedimientos:

Los autores, datos y las teorias (triangulacion) ayudan y colaboran para la
consolidacion de la discusion.

El instrumento utilizado para la recopilacion de los datos fue ratificado por
expertos con el fin de garantizar la investigacion por ser informacién de fuentes
primarias.

d) Confirmabilidad /Objetividad

Los resultados obtenidos muestran autenticidad en la descripcion.

Procedimientos:

Se verificaron los resultados con el marco tedrico existente.

Los descubrimientos de la investigacion fueron verificados con tesis a nivel
internacional, nacional y local que contienen las variables objeto del estudio en los
ultimos cinco afnos.

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

Se obtuvo una mejor evaluacién de las variables por el logro de los
objetivos propuesto.

Procedimientos:

Se logré entender y comprender las variables estudiadas.

La metodologia usada en la investigacion ayudo a obtener resultados que

corresponden con la justificacion.
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lll. RESULTADOS
3.1. Tablasy Figuras

Tabla 6: Nivel de la variable Remuneracion.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje o
valido 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: Elaboracién propia exportada del SPSS version 25.

Figura 2: Nivel de la variable Remuneracion.
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Fuente: Tabla N° 6.

Se observa que el 40% equivalente a 8 digitadores sostienen que el nivel de la
variable remuneracion 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
remuneracion es alta. Con estos datos se puede afirmar que el nivel de la variable

remuneracion en la institucion para el 70% de los encuestados no es la adecuada.
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Tabla 7: Dimensidon Remuneracién Bésica - Variable Remuneracion.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L
valido 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: Elaboracién propia exportada del SPSS version 25.

Figura 3: Dimensién Remuneracion Basica - Variable Remuneracion.
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Fuente: Tabla N° 7.

Se observa que 9 digitadores equivalente al 45% sostienen que el nivel de la
remuneracion en cuanto a la dimensién remuneraciéon basica tiene un nivel medio,

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

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L1
valido 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: Elaboracién propia exportada del SPSS version 25.

Figura 4: Dimension Incentivos Salariales - Variable Remuneracion.

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO MNIVEL ALTO
Fuente: Tabla N° 8.

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

remuneracion en cuanto a la dimensién incentivos salariales es bajo, el 40%

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

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L
valido 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: Elaboracién propia exportada del SPSS version 25.

Figura 5: Dimensién Prestaciones - Variable Remuneracion.
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Fuente: Tabla N° 9.

Se observa que el 55% equivalente a 11 digitadores consideran que el nivel de la
remuneracion en cuanto a la dimensién prestaciones es bajo, el 15% sostienen un
nivel medio y el 30% perciben un nivel alto. Con estos datos se puede afirmar que

la dimensién prestacion no ha sido percibida de una mafiera adecuada.

46




Tabla 10: Nivel de la variable Desempefio Laboral.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L
valido 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: Elaboracién propia exportada del SPSS version 25.

Figura 6: Nivel de la variable Desempefio Laboral.
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Fuente: Tabla N° 10.

Se observa que el 60% equivalente a 12 digitadores sostienen que el nivel de la
variable desemperfio 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 desempefio laboral en la

institucion para el 80% de los encuestados no es la adecuada.
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Tabla 11: Dimension Eficiencia - Variable Desempefio Laboral.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L1
valido 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: Elaboracién propia exportada del SPSS version 25.

Figura 7: Dimension Eficiencia - Variable Desempefio Laboral.

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO MNIVEL ALTO
Fuente: Tabla N° 11.

Se observa que el 40% equivalente a 8 digitadores sostienen que el desempeiio
laboral en cuanto a la dimensién eficiencia tiene un nivel bajo, el 40% un nivel

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

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje L\
valido 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: Elaboracién propia exportada del SPSS version 25.

Figura 8: Dimension Eficacia - Variable Desempefio Laboral.
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Fuente: Tabla N° 12.

Se observa que el 55% equivalente a 11 digitadores sostienen que el desempefio
laboral en cuanto a la dimensién eficacia tiene un nivel medio, el 25% un nivel

bajo y el 20% perciben un nivel alto.
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3.2. Discusion 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

Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 28,0002 6 ,000
Razon de verosimilitud 32,189 6 ,000
Asociacion lineal por lineal 14,335 1 ,000
N de casos validos 20
Fuente: Elaboracion propia exportada del SPSS version 25.
Tabla 14: Fuerza de correlacion.
Correlaciones
DESEMPENO
REMUNERACION L ABORAL
REMUNERACION  Correlacién de Pearson 1 871"
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20
DESEMPENO Correlacion de Pearson 871" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 20 20

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

Fuente: Elaboracién propia exportada del SPSS version 25.

Segun el objetivo general, determinar la relaciébn entre la remuneraciéon y el

desemperio laboral en el area de digitacién de la Red de Salud Lambayeque, los

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

entre la remuneracion y el desempefio laboral con un nivel de significancia

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

Nivel de significancia: 0.05

Significacién asintética: 0.000

0.000 <0.05
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Asimismo, se obtiene evidencia suficiente para rechazar la hipétesis nula.
Ademas, podemos afirmar que la remuneracion tiene una relacion directa con el
desempeiio laboral de los digitadores, contrastando los datos obtenidos por
Ccaulla (2018) en su tesis de maestria denominada: La remuneracion salarial y el
desempenio laboral en la UGEL de Ate llego a la conclusién que mientras mas
elevada sea la percepcion de los trabajadores sobre la remuneracion mayor era el
nivel de desempefio, ademas sostuvo que la correcta administracion de sistemas
de remuneracion salarial, incentivos salariales y prestaciones incrementan
favorablemente la percepcion de los trabajadores. Por otro lado, Chiavenato
(2009) sostiene que las empresas tienen que darle un grado de importancia a la
creacion del sistema de remuneracién por las consecuencias que este sistema
pueda tener ya que influyen directamente en los trabajadores y en su desempefio
laboral.

Segun el objetivo especifico n° 1, los resultados obtenidos expuestos en la tabla
n° 7 demuestran que el 40% de los digitadores perciben en un nivel medio la
remuneracion en cuanto a todas sus dimensiones: remuneracion basica,
incentivos y prestaciones, por lo tanto podemos observar insatisfaccion por parte
trabajadores con la remuneracion que reciben, contrastando los datos obtenidos
por Eyzaguirre (2018) en su tesis de maestria denominada: Nivel remunerativo y
competencia profesional en el Archivo Regional de Ayacucho 2018, encontré que
43.3% de los colaborares consideran un nivel remunerativo regular (medio)
debido a que hace mucho tiempo se labora con la misma remuneracién y no
existen aumentos. Por otro lado, Dolan, Schuler y Valle (2007) sostiene que
establecer el modelo de remuneracién en las empresas es muy complejo,
complicado vy dificil, sobre todo en la aceptacion de las personas, no todos tiene
las mismas percepciones. Es por ello, que existe preocupacion en las empresas
ya que la remuneracién actia como un elemento motivacional en la conducta y en
el rendimiento de las personas.

Segun el objetivo especifico n° 2, los resultados obtenidos expuestos en la tabla
n° 11 demuestran que el 60% de los digitadores tienen un nivel medio de
desempeiio laboral, por lo tanto podemos afirmar que existen dimensiones en las

gue se puede mejorar para obtener un mejor nivel de desempefio laboral,
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contrastando los datos obtenidos por Pozo (2018) en su tesis de maestria
denominada: Compensaciones y el Desempefio Laboral de los trabajadores de la
Municipalidad Distrital De Vegueta, encontr6 que el 64% de los trabajadores
alcanza un nivel medio en su desempeiio laboral. Por otro lado, Dolan et al.
(2007) manifiesta que en los Ultimos afios las empresas se preocupan por medir
el desemperio del personal porque los resultados son muy valiosos e importantes

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

Segun el objetivo especifico n° 3, los datos obtenidos en la tabla n° 14 mediante
la prueba de correlacion de Pearson se obtiene una fuerza de ,871* de
correlacion entre las variables, contrastando los datos obtenidos por Ccaulla
(2018) en su tesis realizada en la UGEL de Ate, obtuvo una fuerza de correlaciéon
de 0,482** entre variables.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Se establecié que en la institucion existe una relacién alta (r=,871) entre la
remuneracion y el desempefio laboral, lo que nos permite sefialar que ante una
correcta administracién de la remuneracion aumentaria el desempefio laboral de

los digitadores.

El nivel de la remuneracion 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 remuneracion basica, 40% para los incentivos
laborales y un 55% a las prestaciones. Estos porcentajes se deben a que la
institucion no cuenta con programas o sistemas de incentivos laborales, ni existen

prestaciones que motiven a desempenarse al personal.

Actualmente no se cuenta con un disefio para evaluar el desempefio laboral de
los digitadores y mas aun no existe retroalimentacion. De acuerdo a los datos
extraidos del cuestionario, el desempefio laboral se observé 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 desempeiio laboral.
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RECOMENDACIONES

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

incrementar el desempefio laboral en la institucién.

Establecer una remuneracion 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 realizacién de

sus labores.

Implementar un modelo de evaluacion del desempefio del trabajador en cuanto a

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

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

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

ANEXO A: MATRIZ DE CONSISTENCIA

, TIPO DE POBLACION Y .
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE INVESTIGACION MUESTRA TECNICAS
General
Determinar la relacién entre ..
la remuneracion y el Hu. S.',eX'Ste
desemperio laboral en el area relacion en_tfe la
de digitacion de la Red de | 'émuneraciony el
;Cudl es la Salud Lambayeque. desempefio Correlacional 20 trabajadores Encuesta
- e : laboral en el area
relacion entre la | Especificos: B
remuneracion y | - Diagnosticar el nivel de la ge glgltaé:lolndde la
el desempefio remuneracion en el area de ed de salu
laboral en el digitacién de la Red de Salud | -@mbayeque. Remuneracion y
area de Lambayeque. Ho: No exist desempefio
digitacion de la | - Determinar el nivel del reciécigne)e(lr?tree Ia laboral
Red de Salud desempeﬁo laboral en el area remuneracion v el DISENO INSTRUMENTO
Lambayeque, | de digitacion de la Red de ciony
20207 Salud Lambayeque. desemperio

- Establecer la fuerza de
relacion entre la
remuneracion y el
desempenio laboral en el area
de digitacion de la Red de
Salud Lambayeque.

laboral en el area
de digitacion de la
Red de Salud
Lambayeque.

No experimental

Cuestionario
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ANEXO B: CUESTIONARIO

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE REMUNERACION
DATOS GENERALES:
SEXO: ( ) FEMENINO ( ) MASCULINO
Finalidad:
El presente instrumento de recoleccion de datos tiene la finalidad de recopilar
informacion para medir el nivel de la remuneracion en el Area de Digitacion 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 segun su opinion margue en el recuadro con
una (X) la opcién que usted crea conveniente.

CASI CASI
DIMENSIONES INDICADORES NUNCA | (88! | Aveces | oSSl | SiEMPRE

Salario mensual

Considera que la
remuneracion que percibe
mensualmente permite cubrir
sus necesidades de
supervivencia.

Considera que su trabajo
esta siendo bien remunerado.
La remuneracion que percibo
es similar al que pagan en
otras instituciones publicas.

] Cree pertinente que su
REMUNERAC'ON remuneracion mensual
BASICA

dependa de sus tareas
realizadas

La remuneracion percibida es
pagada en fechas indicadas.

Considera que el pago de su
remuneracion influye en su
desempeiio laboral
Considera que la
remuneracion percibe no
corresponde a todo el
esfuerzo que exige su
trabajo.

Bonos

Alguna vez la institucion le ha
otorgado un bono como

INCENTIVOS
LABORALES

62



incentivo laboral.

Considera usted que los
bonos son un incentivo
laboral para lograr los
objetivos de la institucion.

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
institucion deba pagarle un
seguro de salud.

Considera que el importe por
la prestacion de salud debe
ser sumado a mi
remuneracion.

Vacaciones

Alguna vez la institucion le ha
otorgado vacaciones o dias
de descanso.

Cree conveniente que la
institucion  deba  pagarle
vacaciones.
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CUESTIONARIO PARA MEDIR LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

DATOS GENERALES:
SEXO: () FEMENINO ( )MASCULINO

Finalidad:

El presente instrumento de recoleccion de datos tiene la finalidad de recopilar
informacion para medir el nivel el desempefio laboral en el Area de Digitacion 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 segun su opinién marque en el recuadro con
una (X) la opcidn que usted crea conveniente.

CASI CASI
DIMENSIONES INDICADORES NUNCA | |\ Unca | AVECES | o Eyiope | SIEMPRE

Productividad

Considera que la instituciéon
brinda los recursos
necesarios para alcanzar su
productividad establecida.
Considera que la institucion
se encuentra satisfecha con
sus actividades realizadas

Liderazgo
Considera que su

desempeiio laboral se
ejecuta espontdneamente sin
necesidad de instrucciones y
supervision.

Cree que tiene la capacidad
para tener colaboradores a
cargo.

EFICENCIA

Coordina y trabaja en equipo.

Competencia
Esta dispuesto a ayudar a su

compafiero de trabajo

cuando este lo requiera.

Aporta con innovaciones en

la institucion.
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EFICACIA

Logro de objetivos

Tiene claro y en cuenta los
objetivos trazados por la

institucion.

Considera que su
desempeiio ayuda a lograr

los objetivos institucionales.

Actitud

Considera que su actitud
afecta en el ambiente laboral

de una forma positiva.

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

compafieros de trabajo.

Propone  acciones  con

iniciativa y creatividad

Mantiene un trato formal y
respetuosa con el resto de
los colaboradores de la

institucion

Efectividad

Cree que su trabajo es

efectivo.

Culmina con el trabajo en el

momento oportuno
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ANEXO C: VALIDACION DE INSTRUMENTOS

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

=
o eto dVomne clhvez | pRrVUas

PROFESION

N Leemctada em )Qd wieviestoa eldn

EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN ANOS)

A4 awcs

CARGO

Doeemte Universitarra [Adminstmad

REMUNERACION Y DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE DIGITACION DE LA RED DE

SALUD LAMBAYEQUE 2020.
DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Davila Hurtado Alexis Valentin
ESPECIALIDAD Gestion Empresarial y Emprendimiento
INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario
GENERAL

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Determinar la relacion entre la remuneracion y el
desempefio laboral en el area de digitacion de la
Red de Salud Lambayeque en el 2020.
ESPECIFICOS

a) Medir el nivel de la remuneracion en el area de
digitacion de la Red de Salud Lambayeque en el
2020.

b) Medir el nivel del desempeifio laboral en el area
de digitacion de la Red de Salud Lambayeque
en el 2020.

¢) Medir la fuerza de relacion entre la
remuneracion y el desempefio laboral en el area
de digitacion de la Red de Salud Lambayeque
en el 2020.

d) Disefiar un plan basado en la remuneracion para
incrementar el desempefio laboral en el area de
digitacion de la Red de Salud Lambayeque en el
2020.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCADO CON UN ASPA “TA” SI ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO,
SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

El instrumento consta de 2 cuestionarios. El primero
para Remuneracion que equivalen a 15 preguntas 'y
otra para el Desempeifio Laboral que equivalen a 15
preguntas y ha sido construido teniendo en cuenta la

DETALLE DE LOS ITEM DEL revision de la literatura, luego del juicio de expertos
INSTRUMENTO . . 5 . 2
que determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba a piloto para el calculo de confiabilidad con
el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente sera
aplicada a las unidades de esta investigacion.
Remuneracion

1.

mensualmente  permite  cubrir

necesidades de supervivencia.

Considera que la remuneracion que percibe

Sus

TA( X ) ™( )
SUGERENCIAS:
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importante para los trabajadores.

: ; o . TA(X TD
2. Considera que su trabajo esta siendo bien SUé}ERE)NCI AS: ( )
remunerado.
3. Ha escuchado usted a un compaiiero de | TA( ) TD( <)
. . ., SUGERENCIAS:
trabajo quejarse de la remuneracion que | | g encuesta recoge pereepefoves
; personales - '
percibe. }
- 3 - TA( X ) ™ )
4. La remuneracion que percibo es similar al | yGERENCIAS:
que pagan en otras instituciones publicas.
. | TA(X ) ™( )
5. Cree pertinente que su remuneracion | SUGERENCIAS:
mensual dependa de sus tareas realizadas.
. . TA TD
6. La remuneracion percibida es pagada a SUE}I)SCRE)NCI AS: ( )
fechas indicadas
; is | TA TDi
7. Considera que el pago de su remuneracion SUE}});RE)NCI AS: ( )
influye en su desempefio laboral.
8. Considera que la remuneracion percibe no | TA( X) TD( )
. SUGERENCIAS:
corresponde a todo el esfuerzo que exige su
trabajo.
e TA TDi
9. Alguna vez la institucion le ha otorgado un SU&}I%{{E)NCI AS: ( )
bono como incentivo laboral.
10. Considera usted que los bonos son un | TA( X ) ™( )
; ; L SUGERENCIAS:
incentivo laboral para lograr los objetivos de
la institucion.
11. Alguna vez su jefe(a) o gerente(a) le han | TA( X)) TD( )
i . SUGERENCIAS:
felicitado a la hora de realizar un buen
trabajo.
4 : TA(X ) ™( )
12. Consideras que el seguro de vida es | SUGERENCIAS:
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13. Cree conveniente que la institucion deba

TA(X ) TD( )

SUGERENCIAS:
pagarle un seguro de salud.
TA TB(J
14. Consideras que el seguro de salud es SUE}ERE)NCI AS: G )

importante para los trabajadores,

e rec_QMVlda/VL e Com ta vkﬂfguwf‘l

Owvtenter

Lo g TA( X TD
15. Alguna vez la institucion le ha otorgado SUE}ERE)NCI AS: ¢ )
vacaciones o dias de descanso.
Desempeiio laboral
1. Considera que la institucion brinda los | TA( >< ) TD( )
. SUGERENCIAS:
recursos necesarios para alcanzar su
productividad establecida.
. T TA TDi
2. Considera que la institucion se encuentra SUéig{li)NCIAS: ( )
satisfecha con sus actividades realizadas
3. Considera que su desempefio laboral se | TA( X ) ™(C )
, ) ; , SUGERENCIAS:
ejecuta espontaneamente sin necesidad de
instrucciones y supervision.
: ; TA( X TD
4. Cree que tiene la capacidad para tener SUE}ERE)NCI AS: ( )
colaboradores a cargo.
TA( X ) ™C )
5. Coordina y trabaja en equipo. RN
. ~ TA(X ) TD( )
6. Esta dispuesto a ayudar a su compaiiero de SUGERENCIAS:
trabajo cuando este lo requiera.
TA( X ) ™C )
7. Aporta con innovaciones en la institucion. SUGERENCIAS:
. _— TA( X ) ™( )
8. Tiene claroy en cuenta los objetivos trazados SUGERENCIAS:

por la institucion.
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9. Considera que su desempefio ayuda a lograr

los objetivos institucionales.

TA(X ) ™C )
SUGERENCIAS:

10.  Considera que su actitud afecta en el

ambiente laboral de una forma positiva.

TA( X ) TD( )
SUGERENCIAS:

11.  Cree que, en la institucion, exista el
compromiso de trabajo por parte de los

compaiieros de trabajo.

TA( X)) ™C )
SUGERENCIAS:

12.  Propone acciones con iniciativa y

creatividad.

TA( X)) ™( )
SUGERENCIAS:

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

institucion.

TA( X ) ™ )
SUGERENCIAS:

14.  Cree que su trabajo es efectivo.

TA( ) TD( X )
SUGERENCIAS: ) )
Hu(LxeSe sedo mefpr ywedir el

wevel  dy %‘dﬂm(‘i‘a

15.  Culmina con el trabajo en el momento

oportuno.

TA( x ) ™ )
SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO:

1A 2t wm_ 03

2. COMENTARIO GENERALES

0 ecwttionaric  4f ew epu
Aa vakicly e WM%@ exi geda

3. OBSERVACIONES:

JUEZ EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

Mg. Jesis Miguel Vizconde Campos

PROFESION

Licenciado en Administracion

EXPERIENCIA PROFESIONAL (EN ANOS)

13

CARGO

Auditor — Contraloria General de la Republica.

REMUNERACION Y DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE DIGITACION DE LA RED DE
SALUD LAMBAYEQUE 2020.

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Davila Hurtado Alexis Valentin
ESPECIALIDAD Gestion Empresarial y Emprendimiento

INSTRUMENTO EVALUADO

Cuestionario

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

GENERAL

Determinar la relacion entre la remuneracion y el
desempeiio laboral en el drea de digitacion de la
Red de Salud Lambayeque en el 2020.

ESPECIFICOS

a) Medir el nivel de la remuneracion en el drea de
digitacion de la Red de Salud Lambayeque en el
2020.

b) Medir el nivel del desempeiio laboral en el area
de digitacion de la Red de Salud Lambayeque
en el 2020.

c¢) Medir la fuerza de relacion entre la
remuneracion y el desempefio laboral en el drea
de digitacion de la Red de Salud Lambayeque
en el 2020.

d) Disefiar un plan basado en la remuneracion para
incrementar el desempeiio laboral en el drea de
digitacion de la Red de Salud Lambayeque en el
2020.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCADOQO CON UN ASPA “TA” SI ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” SI ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO,
SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEM DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 2 cuestionarios. El primero
para Remuneracion que equivalen a 15 preguntas y
ofra para el Desempefio Laboral que equivalena 15
preguntas y ha sido construido teniendo en cuenta la
revision de la literatura, luego del juicio de expertos
que determinara la validez de contenido sera sometido
a prueba a piloto para el cilculo de confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente sera
aplicada a las unidades de esta investigacion.

Remuneraciéon

1. Considera que la remuneracién que percibe

mensualmente  permite  cubrir  sus

necesidades de supervivencia.

TA( 3.9
SUGERENCIAS:

™ )
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TA({ X T
2. Considera que su trabajo estd siendo bien Sl]([_'iEREh)JCI AS: D )
remunerado.
3. Ha escuchado usted a un compafiero de | TA{ ) ™ X )
) . .. SUGERENCIAS:
trabajo quejarse de la remuneracion que |, preounta recoge percepciones. reformular pregunta
percibe.
. . . TA{ X T
4. La remuneracién que percibo es similar al SU{";EREI{JCI AS: X )
que pagan en otras instituciones publicas.
. | TAL X)) ™ )
5. Cree pertinente Que Su TremMUneracion | GUGERENCIAS:
mensual dependa de sus tareas realizadas.
. . TA{ X T
6. La remuneracién percibida es pagada a SU{";EREI]*JCIAS: X )
fechas indicadas
TA({ X T
7. Considera que el pago de su remuneracion Sl]([_'iEREll\lCI AS: D )
influye en su desempefio laboral.
8. Considera que la remuneracion recibe no | TA{ X ) TD( )
. SUGERENCIAS:
corresponde a todo el esfuerzo que exige su
trabajo.
T TA{ X T
9. Alguna vez la institucion le ha otorgado un SU{";EREI{JCI AS: D( )
bono como incentivo laboral.
10. Considera usted que los bonos son un | TA({ X ) TD{ )
. , . SUGERENCIAS:
incentivo laboral para lograr los objetivos de
la institucion.
11. Alguna vez su jefe(a) o gerente(a) le han | TA{ X ) ™ )
. ; SUGERENCIAS:
felicitado a la hora de realizar un buen
trabajo.
. . TA( X ) ™ )
12. Consideras que el seguro de vida es | QUGERENCIAS

importante para los trabajadores.
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13. Cree conveniente que la institucion deba

TA( X ) ™ )

SUGERENCIAS:
pagarle un seguro de salud.
. TA ™D X
14. Consideras que el seguro de salud es SIJE]ERE)NCIAS: X ]

importante para los trabajadores,

Pregunta hace énfasis a la anterior, reformularla.

. o TA{ X T
15. Cree conveniente que la institucion deba SIJE]EREI]QCI AS: X )
pagarle vacaciones.
Desempeiio laboral
1. Considera que la institucién brinda los | TA( X ) TD( )
. SUGERENCIAS:
recursos necesarios para alcanzar su
productividad establecida.
. TR TA[ X T
2. Considera que la institucion se encuentra SlJE‘.EREIs)JCI AS: X )
satisfecha con sus actividades realizadas
3. Considera que su desempeiio laboral se | TA( X ) T ]
. . ) _ SUGERENCIAS:
gjecuta espontineamente sin necesidad de
mnstrucciones y supervision.
. . TA( X ) TD( )
4. Cree que tiene la capacidad para tener | qUGERENCIAS:
colaboradores a cargo.
TA( X ) ™ )
5. Coordina y trabaja en equipo. SUGHRENCIAS:
i ; TA( X ) ™ )
6. Esta dispuesto a ayudar a su compafiero de SUGERENCIAS-
trabajo cuando este lo requiera.
TA( X ) ™ )
7. Aporta con innovaciones en la institucion. SUGERENCIAS:
. -~ ) TA( X ) ™ )
8. Tiene claro y en cuenta los objetivos trazados SUGERENCIAS:

por la institucion.
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_ TA( X ) ™ )
9. Considera que su desempefio ayuda a lograr | SUGERENCIAS:
los objetivos institucionales.
_ . TA( X ) ™ )
10.  Considera que su actitud afecta en el SUGERENCIAS-
ambiente laboral de una forma positiva.
11.  Cree que, en la institucion, exista el | TA( X ) TD{ )
. . SUGERENCIAS:
compromiso de trabajo por parte de los
compatfieros de trabajo.
. L TA( X ) ™ )
12. Propone acciones con iniciativa ¥ | QUIGERENCIAS:
creatividad.
13. Mantiene un trato formal y respetuoso | TA( X ) TD( )
SUGERENCIAS:
con el resto de los colaboradores de la
institucion.
TA( X ) TD( )
14.  Cree que su trabajo es eficiente. SUGERENCIAS:
TA([ X T
15, Culmina con el trabajo en el momento Sl]E‘.EREll\lCIAS: o )
oportuno.
1. PROMEDIO OBTENIDO: N°TA N°TD 2

1. COMENTARIO GENERALES

De acuerdo con las preguntas planteadas.

3. OBSERVACIONES:

Reformular 2 preguntas.

JUEZ EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ

NELLY YOLANDA AGUILAR AMAYA

PROFESION

LIC.EN ADMINISTRACION

EXPERIENCIA
PROFESIONAL (EN ANOS)

11 ANOS

CARGO

DOCENTE PARCIAL EN UTP Y USAT

REMUNERACION Y DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE DIGITACION DE LA RED DE

SALUD LAMBAYEQUE 2020.

DATOS DE LOS TESISTAS

NOMBRES Davila Hurlado Alexis Valentin
ESPECIALIDAD Gestion Empresarial v Emprendimiento
INSTRUMENTO EVALUADO Cuestionario

GENERAL

OBJETIVOS DE LA
INVESTIGACION

Determinar la relacion entre la remuneracion y el desempeiio

laboral en el area de digitacion de la Red de Salud Lambayeque
en el 2020,

ESPECIFICOS

a) Medir el nivel de la remuneracion en el area de digitacion de
la Red de Salud Lambayeque en el 2020.

b) Medir el nivel del desempenio laboral en el drea de digitacion
de la Red de Salud Lambayeque en el 2020.

c) Medrr la fuerza de relacion entre la remuneracion y el
desempeiio laboral en el drea de digitacion de la Red de Salud
Lambayeque en el 2020.

d) Disenar un plan basado en la remuneracion para incrementar
el desempeiio laboral en el area de digitacion de la Red de
Salud Lambayeque en el 2020.

EVALUE CADA ITEM DEL INSTRUMENTO MARCADO CON UN ASPA “TA™ 51 ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD” 51 ESTA TOTALMENTE EN DESACUERDO,
SLESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE LOS ITEM DEL
INSTRUMENTO

El instrumento consta de 2 cuestionarios. El primero para
Remuneracion que equivalen a 15 preguntas y otra para el
Desempefio Laboral que equivalen a 15 pregunias y ha sido
construido teniendo en cuenta la revision de la literatura, luego del
juicio de expertos que determinara la validez de contenido serd
sometido a prueba a piloto para el célculo de confiabilidad con el
coeficiente de alfa de Cronbach v finalmente serd aplicada a las
unidades de esta investigacion.

Remuneracion

1. Considera que la remuneracion

. TA{ X ) TD( )
que percibe mensualmente SUGERENCIAS:
permite cubrir sus necesidades
de supervivencia.
TA{ X ) TD( )

2. Considera que su trabajo esta

siendo bien remunerado.

SUGERENCIAS:
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La remuneracion que percibo
es similar al que pagan en otras

nstituciones publicas.

TA( x ) T )

SUGERENCIAS:

.Cree conveniente que la

nstitucion deba pagarle un

seguro de salud.

4. Cree pertinente que su|TA{ x ) T™D( )
. SUGERENCIAS:
remuneracion mensual TAREAS O FUNCIONES
dependa de sus tareas PROPUESTAS?
realizadas.
TA( X)) TD( )
5. La remuneracion percibida es | SUGERENCIAS:
.y EN VEZ DE A COLOCAR EN
pagada a fechas indicadas FECHAS. ..
6. Considera que el pago de su | TA{ X ) TD( )
. . SUGERENCIAS:
remuneracion  influye en su
desempeiio laboral.
7. Considera que la remuneracion | TA( X ) TD{ )
. SUGERENCIAS:
recibe no corresponde a todo el
esfuerzo que exige su trabajo.
8. Alguna vez la institucion le ha | TA{ X ) TD{ )
SUGERENCIAS:
otorgadc un bono como
incentivo laboral.
9. Considera usted que los bonos | TA{ X ) TD( )
. . SUGERENCIAS:
son un incentivo laboral para
lograr los objetivos de la
institucion,
10. Alguna wez su jefe(a) o | TA[ X ) TD( )
SUGERENCIAS:
gerente(a) le han felicitado a la '
hora de realizar un buen
trabajo.
11. Consideras que el seguro de | TA{ X ) TD( )
, . SUGERENCIAS:
vida es importante para los
trabajadores.
12 TA( x ) ™( )
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13.

Considera que el monto por la
prestacion de salud debe ser

sumado a mi remuneracion.

TA[ X )
SUGERENCIAS:

MONTO NO LA PLABRA ES IMPORTE, SIN EMBARGO
ESO FORMA PARTE DE UN TEMA FORMAL Y
LEGALIZADO

D )

14. Alguna vez la institucion le ha | TA{ X ) TD( }
. . SUGERENCIAS:
otorgado vacaciones o dias de
descanso.
TA( ) ™ X )
15.Cree  convemente que la |SUGERENCIAS:
mstitucion  deba  pagarle ES PARTE DEL FORMALISMO DE UNA
vacaciones. INSTITUCION
Desempeiio laboral
1. Considera que la institucion | TA( X ) ™ )
, | SUGERENCIAS:
brinda los recursos necesarios
para alcanzar su productividad
establecida.
2. Considera que la institucion se | TA{ X ) ™n( }
) SUGERENCIAS:
encuentra satisfecha con sus
actividades realizadas
3. Considera que su desempefio | TA[{X ) TD( ]
. SUGERENCIAS:
laboral se gjecuta
espontineamente sin necesidad
de mstrucciones y supervision.
4. Cree que tiene la capacidad | TA{ X ) TD( ]
SUGERENCIAS:
para tener colaboradores a
cargo.
TA[ X ) TD( ]
5. Coordina y trabaja en equipo. SUGERENCIAS:
6. Esta dispuesto a ayudar a su | TA[ X ) TD( ]

companero de trabajo cuando

este lo requiera.

SUGERENCIAS:

76



7. Aporta con innovaciones en la
mnstitucion,

TA[ X ) TD( ]
SUGERENCIAS:

8. Tiene claro y en cuenta los
objetivos  trazados por la
mstitucion.

TA[ X ) TD( )
SUGERENCIAS:

9. Considera que su desempefio
ayuda a lograr los objetivos
mstitucionales.

TA[ X)) TD( )
SUGERENCIAS:

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

TA( X)) TD( ]
SUGERENCIAS:

11.  Cree que, en la institucion,
exista el compromiso de
trabajo por parte de los
compafieros de trabajo.

TA[ X ) TD( ]
SUGERENCIAS:

12.  Propone acciones con
mniciativa y creatividad.

TA{ X ) TD( ]
SUGERENCIAS:

13. Mantiene un trato formal y
respetunso con el resto de los
colaboradores de la institucion,

TA[ X ) TD( ]
SUGERENCIAS:

14. Culmina con el trabajo en
el momento oportuno,

13D0TAl se ejecura
espontaneamente sin necesidad

de mstrucciones y supervision.

TA[ X ] TD{ )
SUGERENCIAS:

15, Cree que su trabajo es
eficiente.

TAL X)) TD( ]
SUGERENCIAS:

1. PROMEDIO OBTENIDO:

N'TA X N° TD

2. COMENTARIO GENERALES

Sugiero formular al inicio de la encuesta una pregunta filtro indicando
bajo qué régimen laboral se encuentra el personal encuestado.

3. OBSERVACIONES:

Se evalio segin las dimensiones e indicadores de su matriz, sin
embargo seria conveniente indicar sobre qué base 0 modelo se
sustentan las variables.
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ANEXO D — CARTA DE ACEPTACION

GOBIERNO REGIONAL LAMBAYEQUE
GERENCIA REGIONAL DE SALUD
RED DE SALUD LAMBAYEQUE

«ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD”

Lambayeque, 09 de maro del 2020
Sefior (a) (ita):
DRA. CARMEN ELVIRA ROSAS PRADO
DECANA DE LA FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES DE LA UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

CIUDAD. -

Asunto; Carta de aceptacion

Es grato dirigirme a usted para expresarle el saludo institucional y a la vez
comunicarie que por medio del presente el estudiante del 10mo ciclo de la Escuela
Académica Profesional de Administracién, DAVILA HURTADO ALEXIS VALENTIN, ha sido
aceptado en esta institucién a fin de que realice su Trabajo de Investigacién, con la
finalidad de obtener el Titulo Profesional de la carrera en mencion.

Atentamente:

Panzo iquen
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ANEXO E: RESOLUCION DE PROYECTO DE INVESTIGACION

'[$ UNIVERSIDAD

SENOR DE SIPAN
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCIGON N* 0TE4-FACEM-LISS.2020

Chiclaya, 12 de jubc de 20230
VISTO:
El Ofioo WO27E2000FACEM-DA-USS de fecha 13072030, presentado por ef {la) Direclor (a) de la
Escueia Profesional de Admnistracicn y el proveida de la Decana de FACEM, de fecha 17072020, sobre
aprobacian de proyscios de inveshgacion, y;

CONSIDERANDO:

Clue, de conformidad con la Ley Universitaria M® 30220 en su articulo 45° que a la lefra dice: Obtencidn de
pradas ¥ Hsulos: La obtencidn de grados y itulos se realzard de acuerdo a las exigencias académicas gue
cada universidad establezca en sus respectivas nomas inkernas. Los requisiios minimos son los
siguientes: 451 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudics de pregrado, asi como la
aprobacian de un trabajo de nvestigacitn y &l conccimiento de un idioma exiranjera, de peeferencia inglés
o lengua mativa.

Clue, segin A, 20 del Reglamenio de Grados y Thulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado con
Resolucén de Direclorio N 210-20 19PD-USS de fecha (8 de noviemibre de 2018, indica gue los femas
de frabajo de investigacidn, trabajo académico y lesis son aprobados por el Comité de InvesSgacon y
derivados a la facultad, para la emision dela resolucidn respeciiva. Bl periodo de vigencia do los mismos
sord do dos afkos, a partir de su aprobacidn.

Eslando a o expuesic y en uso de las alrbuciones conferidas y de conformidad con las normas y
reglamenios vigentes;
SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los proyecics de investigaciin de los esiudianies del X ciclo de la Escuela
Profesional de Administracion, del programa PAST sscoon "B° semesine 2020 |, segdn s= indica en cuadm

adjurio.

REGISTRESE. COMUNIOUEESE ¥ ARCHIVESE

Fazote as 1 arsgn Frosrnamie.

Ce : Encusda, Archive

ADMISIGN £ INFORMES
074 4B1&10 - OT4 481633
CAMPUS LSS

®mi 5, carreiera 3 Pimentel
Chiclaga, Pand

W ass edu. pe
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

SIESOLUEN FARRD EDSZARD

MOTIVADON LAREORAL PARA BNOREMENTAR L&

GESTION EMPRESARIAL

1 il FRODUCTIVIDAD EM LOS COLAGORADORES DE LA | Y EMPRENDIMIENTO
CRAFNCSA FRAACGA DA C. JIIRCLANYD, 2030
FUZ  GLILLERMO  JUAN | MOTIVACION ¥ DESEMPERG LABORAL DE  LOS | GESTION EMPRESARIAL
12| Gammo COLABCRADORES DF L& EMPRESA ME BANCO SA. |y EMPRENDIMIENTO
AGENOLA FERRERAFE, 2000
YSOUE RECUE  IENNIFER | ROTACION DE PERSOMAL ¥ S RELACION EM LA | GESTION EMPRESARIAL
12| sEDaU FRODUCTRADAD EN LA EMPRESA SESVICID DE | ¥ ERWPREMDIMENTOD
COBRANZA INTEGRALES BAS 5.5
SANDOVAL HUAMAN MARLS | CLIMA CRGANIZACIONAL ¥ SU IFLLIEWOA EM LA | GESTION EMPRESARIAL
1w s PRODUCTIVIDAD DE LOS TRABAIADORES DE LA |¥EMPRENDIMIENTO
MLINICI FALIDAD DIETRITAL DE TUMAN
CARHUAMILCE MENE ITALR
1o | EuZEBETH CUMA ORGANZACOMAL ¥ SATISFACDON DE LOS E?ﬂﬁﬂ:ﬂ”
SIWA ZUBIATE FELICITAS | OOLABORADORES DE LA LGEL CHICLAYD, 2030
YSAMAR
BECEARA SAMCHEZ RANDY  |MOTIVACION ¥ DESEMPERO LABORAL DE LS| GESTIOM EMPRESARIAL
16| GRUMDER COLABORADOAES DE CAMA RURAL DE AHOR®D ¥|YEMPRENDIMIENTO
GOMZALES TARRILLO EDGAR | CREDITO RAIZ 5.4 A MOSHOOUEGLE, 2030
m’;‘::"m“n TORRES | reraTecids DE MARKETING MIX  PARA LA CESTION EMPRESARIAL
12| veNTuRa cHERo wicron |FIDELZACON DE CUENTES D LA Emesssa | SITEMEMPREST
o FERRETERDS ¥ COMSTRUCTORES DEL MORTE S.AC
e CHICLAYD, 2020
ARANA MENDOZA
ESTEFANNY PADLA CLIMA ORSAMIZACIONAL ¥ DESEMPERD LABORAL DE | GESTION EMPRESARIAL
1B LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA MACGA SAL | v epgrRENDIMEENTO
MIBAEELA GOMZALES | CHICLAYD, 3020
JOAMMA IACOUELINE
DAVILA HURTADD ALEXIS | BEMUNERACION ¥ DESEMPERD LABORAL EM EL AREA | GESTION EMPRESARIAL
1o VALEWTIM D DIGITACION OE LA RED DF SALUD LAMBAYEOUE, | v EMPRERDIMIENTD
2030
& MENDOZA Eoeon | ESTRATEGIAS DE MOTIVACIGN PARA INCREMENTAR EL | GESTION EMPRESARIAL
2q | - URAUTI DESEMPEA D LABORAL EN L& MUINICIPALIDAD DE PICSL | ¥ EMPREXDIMIENTO
EDLARDO b
GUEVARA GUEVARA ELWS| CALIDAD DE GERWIOID ¥ SATGFACCION OE LOS | GESTION EMPRESARIAL
21| ioRDY CLENTES Df L& EMPRESA COMPARTAMOS | ¥ ERPRENDIMENTO
SAMCHEZ DBLITAS ROSSMERY |  FINAMCIERA 5.4 AGENCIA FERRERIAFE, 2020
CLIMA CSGANZADOMAL ¥ LA BOTACION DE | GESTION EMPRESARIAL
22| - MoNHAaILLCS CRUZADD | TRABAIADORES DEL AREA FPELADD DE  FRUOL| ¥ EMPRENDIMIENTD
HEMNER SALVADOR PROCESADIORS PEAD 5.4.C 2030
CLIMA ORGAMIZACIONAL PARA MEIORAR LA | GESTION EMPRESARIAL
g3 | CHUNGA DE LA CRUZ IUAN (e s rr i LABCRAL EN LOS COLABORADDRES DE | ¥ EMPRENDIMIENTD

ANTORID

MIBEARCD 5.4, DE MOTUPE, 2000

ADMIEIGH E INFORMES
074 4B1EL0 - OT4 481533
CAMPUS IS5

K 5,

carretera 3 Fimentel

Chiclaya, Pand
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ANEXO F: T1

I$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORBATO M2 TA-VRI-LISS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
{LICENCIA DE US0)

Pimentel, 2% € Juwwo DEL 2021

Sefioras

Vicerrectorade de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito:

PEN VRERTIS DAGILA BYETADD conDl_HIBYU L

En mi calidad de autor exclusivo de Ia Investigacion titulada:
REMWVE RICION N DEAEMPERD (RABvRRAL o B AUER
Ot PletraCow pe A RED pE SAWUD
LAMBAYERUE , 2020,

presentado y aprobado en el afio do2d .. tomo requisito para optar el tiulo de

LitERciADD ., de la Facultad de

CIENCIAS EMPRTSBRALES e Académica  de

ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) ai Vicerrectorado de investigacidn

de la Unlversidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de Ja presente licencia de uso total, pueda ejercer

sobre mi [ruesiro) trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de fa Universidad representado en
este trabajo de grado, 3 través de la visibilidad de su contenido de 1a siguiente manera;

©  Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado 2 través del Repasitorie
institucional en el portal web del Repositorio tnstituclonal — hitp://repositorio.uss.edu pa, as!
como de las redes de Informacién del pais y del exterlor,
¢ Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o camblo de formato con fines de
conservacidn, a ios usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usas
que tengan finalidad académica, siempre v cuando mediante |z correspondiente cita
bibllogrdfica se le dé crédito al trabajo de investigacién v a su autor.
De conformidad con Ia ley sobre el derecho de sutor decreto legislative N® 823, En efecto, la
Universidad Sefior de Sipdn estd en la obligaclén de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomard las medidas correspondientes para garantlzar su observancia.

DRUILA HURTADO AUNS VLERTIS 4 aQUN6Y | (Pl ) .
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ANEXO G: FOTOS DE APLICACION DE LA ENCUESTA

Figura 9: Aplicacién de encuestas.

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 10: Aplicacidon de encuestas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 11: Aplicacion de encuestas.

Fuente: Elaboracion propia
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ANEXO H: REPORTE TURNITIN

EMUMERACION ¥ DESEMPEND LABORAL EN EL AREA DE
DIGITACION DE LA RED DE SALUD LAMBAYEQUE, 2020

HEORE OF D90 M Al Dian

20, 19, 2. 8

HOKE DE SMILIMUD FUBNTES DE INTERKET  FUBLICACHORES THAB:S O DEL
EETUDIAKTE

FUENTES FRilels FadG
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Fusirbie b Il il
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Fusidbie b Il il

ciencia lasalle.edu.co
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Frsifiin 2hi IS .r': 1 S

Fusidbie b Il il
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"‘-11 %
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ANEXO |: ACTA DE ORIGINALIDAD

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcla Yowvera, Coordinador de Investigacidn vy
Responsabilidad Social de la Escuela Profesional de Administracidn y revisor de la
investigacikin aprobada mediante Resoluckin N® 0764- FACEM-USS-2020, presentado
por el Bachiler, ALEXIS VALENTIN DAVILA HURTADO, con su tesis Titulada
REMUNERACION Y DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE DIGITACION DE LA
RED DE SALUD LAMBAYEQUE, 2020.

Se deja constancia gue la investigacién antes indicada tiene un indice de similitud
del 20% verificable en el reporte final del andlisis de originalidad mediante el software de
gimilitud TURNITIM.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio v cumple con o establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de
productos acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucidn de directorio N°
221-2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 26 de julio de 2021

an'dd
| |
U ol l
Dr. Abraham J'Bag mmma
DMI W® B02T0538
Escuela Académico Profesional de Administracidn.
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ANEXO J: PRUEBA DE CHI CUADRADO

PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL:

Tabla cruzada REMUNERACION*DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO LABORAL

TOTAL
CASI NUNCA A VECES CASISIEMPRE SIEMPRE
= CASI Recuento 2 2 0 0 4
‘8 NUNCA  Recuento esperado 4 2,0 1,2 4 4,0
< Recuento 0 8 0 0 8
04 A VECES
% Recuento esperado .8 4.0 2,4 .8 8,0
% CAS E:EBE::E esperado g 4 8 2 Z ; 8 g
i , , , , ,
w SIEMPRE P
Recuento 2 10 6 2 20
TOTAL
Recuento esperado 2,0 10,0 6,0 2,0 20,0
Pruebas de chi-cuadrado
valor df Slgn|f|ca(;|0n asintotica
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 28,0002 6 ,000

Razén de verosimilitud 32,189 6 ,000

Asociacion lineal por lineal 14,335 1 ,000

N de casos validos 20

a. 12 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es .40.
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PRUEBA CORRELACION DIMENSION 1:

DESEMPENO LABORAL

CASI A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
NUNCA
> CASI Recuento 1 4 0 0 5
8 NUNCA Recuento esperado 5 2,5 1,5 ,5 5,0
<< Recuento 1 6 1 0 8
@) A VECES
ﬁ %) Recuento esperado 8 4.0 2,4 8 8,0
= Recuento 0 0 5 2 7
E CASI Recuento esperado v 3,5 2,1 4 7,0
K SIEMPRE
Recuento 2 10 6 20
TOTAL
Recuento esperado 2,0 10,0 6,0 2,0 20,0
Pruebas de chi-cuadrado
Significacion
Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 16,6862 6 ,011
Razén de verosimilitud 21,582 6 ,001
Asociacion lineal por lineal 10,647 1 ,001
N de casos validos 20
a. 12 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es .50.
PRUEBA CORRELACION DIMENSION 2:
DESEMPENO LABORAL TOTAL
CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
Recuento 2 2 0 0 4
n
g) CASINUNCA Recuento esperado 4 2,0 1,2 4 4,0
= Recuento 0 8 0 0 8
|_
A VECES
E Recuento esperado ,8 4,0 2,4 ,8 8,0
% CAS| Recuento 0 0 6 2 8
B SIEMPRE  Recuento esperado 8 4,0 2,4 8 8,0
Recuento 2 10 6 2 20
TOTAL
Recuento esperado 2,0 10,0 6,0 2,0 20,0

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion

Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 28,0002 6 ,000
Razd6n de verosimilitud 32,189 6 ,000
Asociacion lineal por 14,335 1 ,000
lineal
N de casos validos 20

a. 12 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El
recuento minimo esperado es .40.
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PRUEBA DE CORRELACION DIMENSION 3:

DESEMPENO LABORAL

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

TOTAL
CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE
%) Recuento 2 10 2 0 14
A VECES
% Recuento esperado 1,4 7,0 4,2 1,4 14,0
8 Recuento 0 0 4 2 6
|<E CASI Recuento esperado ,6 3,0 1,8 ,6 6,0
9 SIEMPRE
o
[a
Recuento 2 10 6 2 20
TOTAL
Recuento esperado 2,0 10,0 6,0 2,0 20,0
Pruebas de chi-cuadrado
Significacién
Valor df asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 13,6512 3 ,003

Razoén de verosimilitud 16,796 3 ,001

Asociacion lineal por 11,083 1 ,001

lineal

N de casos validos 20
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