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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo, determinar la relacion entre la remuneracion y el
desempefio laboral del personal administrativo de la Gerencia de Administracion en la

Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, 2023.

La metodologia concierne a un tipo de investigacion basico, nivel correlacional, disefio
no experimental de corte transversal, la muestra estuvo conformada por 70 trabajadores
administrativos de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa, se utilizé la técnica de la encuesta y de instrumento el

cuestionario con preguntas de escala Likert, para ambas variables.

Los resultados del estudio, muestran que la variable X1 “La remuneracién” se ubica en
el nivel medianamente satisfecho con 65,7% y la variable X2 “Desempeiio laboral” se
ubica en el nivel alto con 92,9%. El coeficiente de Pearson es 0,514 y la significancia es
0,000 (< a 0,05); es decir, existe evidencia para afirmar, la existencia de una relacion
moderada y significativa entre la remuneraciéon y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad Distrital Coronel

Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023.

Palabras clave: remuneracion, desempefio laboral, municipalidad.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between remuneration and
work performance of the administrative staff of the Administration Management in the

Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa District Municipality, 2023.

The methodology concerns a basic type of research, correlational level, non-experimental
cross-sectional design, the sample was made up of 70 administrative workers from the
Administration Management of the Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa District
Municipality, the survey technique was used and the instrument was the questionnaire

with Likert scale questions for both variables.

The results of the study show that the independent variable "Remuneration” is located at
the moderately satisfied level with 65.7% and the dependent variable "Job performance”
is located at the high level with 92.9%. The Pearson coefficient is 0.514 and the
significance is 0.000 (< 0.05); that is, there is evidence to affirm the existence of a
moderate and significant relationship between remuneration and work performance of the
administrative staff of the Administration Management in the Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa District Municipality, period 2023.

Keywords: remuneration, job performance, municipality.



INTRODUCCION

La investigacion no solo se orienta en dar respuesta a la funcién que cumple la
remuneracion en los empleados administrativos de la Gerencia de Administracion de una
organizacion del sector publico, en este caso en la Municipalidad Distrital Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa, esto va mas alla, al detallar la situacion de la remuneracion
basica, los incentivos salariales y las prestaciones, y la forma como se relacionan con el
desempetio laboral, teniendo presente que el principal activo de una organizacion, es el
capital humano, sin el cual no podria cumplir con las metas propuestas en los planes de
gestion, afectando la eficiencia de la gestion institucional, lo cual seria en desmedro de la

poblacion beneficiaria.
La investigacion se encuentra constituida en:

Capitulo I: El Planteamiento del problema, conformado por la descripcion de la realidad
problematica, la justificacion e importancia, los objetivos y los alcances de la

investigacion.

Capitulo 1lI: Marco teodrico, constituido por los antecedentes relacionados a la

investigacion, bases teoricas — cientificas y la definicion de términos basicos.

Capitulo 111: Metodologia, compuesto por las hipétesis, las variables e indicadores, el tipo
de investigacidn, nivel de investigacion, disefio de investigacion, poblacion y muestra de
estudio, técnicas e instrumentos de investigacion, técnicas e instrumentos de

investigacion, &mbito de investigacion y el procesamiento y analisis de informacion.

Capitulo 1V: Resultados, conformado por la confiabilidad y validez de los instrumentos,

la presentacion de los resultados, la verificacion de hipotesis y la discusion de resultados.

Finalmente, se presentan las conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y

anexos.

Tacna, enero de 2024.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.  Descripcion de la realidad problematica

Determinar el verdadero éxito de una entidad implica evaluar la eficiencia del
desempefio laboral de los empleados, ya que es un indicador poderoso de la efectividad
global de la organizacion. Pues ese desempefio laboral comprende a las acciones y
comportamientos que, llevadas a cabo por los empleados en su puesto de trabajo, las
cuales contribuyen al logro de los objetivos de la empresa donde se incluye dimensiones
como el desempefio de tareas, comportamientos contextuales y de equipo (Bautista et al.,
2020) . Lamentablemente, en muchas entidades existe disparidad salarial entre empleados
de diferentes niveles jerarquicos o departamentos dentro de una organizacion lo cual
genera insatisfaccion, desmotivacion y falta de compromiso, afectando negativamente el
desempefio laboral y el funcionamiento general de la empresa, por ello algunas
organizaciones estan interesadas en invertir en incentivos para las personas, con la
condicién de que estas contribuyan al logro de sus metas (Chiavenato, 2009). Pues la
remuneracion es una herramienta poderosa empleada para atraer, retener y asegurar a los
empleados que poseen habilidades y calidad, y que pueden contribuir al maximo

rendimiento de la organizacién. (Olayemi, 2023)

A nivel internacional, Zikanga et al., (2021) menciona que la baja remuneracion
afecta negativamente al desempefio laboral, especialmente cuando el salario basico es
bajo y faltan bonificaciones y asignaciones. Segun los resultados descriptivos presentados
en su estudio, la remuneracion de los docentes en las escuelas secundarias
gubernamentales subvencionadas del suroeste de Uganda se consider6 moderada,
registrando un indice de satisfaccion del 55%. La informacion fue obtenida a través de la
aplicacion de cuestionarios a una muestra de 333 profesores de la zona. Un nivel de
remuneracion solo moderado representa un problema, ya que podria estar afectando
negativamente la motivacion y el desempefio laboral la plana docente. Por su parte,
Solorzano et al., (2020) en su estudio realizado en la institucion publica Registro de la
Propiedad de Manta, Portoviejo, Manabi, da a conocer que el 62% de los empleados
encuestados expresaron que su remuneracion no es suficiente y no compensa la

responsabilidad asociada con sus puestos de trabajo. Estos datos sobre la insatisfaccion
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salarial se obtuvieron a partir de un cuestionario aplicado a 27 empleados de la institucién
mencionada, cuyo resultado arrojo que el bajo salario representa un problema para el
clima organizacional, debido a que genera desmotivacion en el desempefio de las
actividades laborales. Entonces se puede decir que el sentir que la remuneracién no
guarda relacion con la importancia de las funciones desempefiadas disminuye el sentido
de pertenencia con la organizacion y los niveles de compromiso con el cumplimiento de
las metas institucionales. Por lo tanto, el deficiente clima organizacional producto de la
insatisfaccion salarial influye directamente en el rendimiento de los trabajadores, lo que
dificulta la consecucion de los objetivos establecidos por el Registro de la Propiedad de

Manta, segun se analizé en el presente documento.

En el Perd, Parodi (2018) menciona que el principal desafio laboral en el pais no
es el desempleo, sino el subempleo, que se refiere a aquellos trabajadores que estan
empleados, pero reciben ingresos inferiores al ingreso minimo referencial estimado en
961.00 soles mensuales para el afio 2018 (Gavino, 2020). Esto muestra que existen
problemas en el ambito salarial lo que podria representar un problema en la motivacion
laboral. Por su parte Zuasnabar (2022) afirma que existian ciertas deficiencias en el
desempefio laboral que estan asociadas a las remuneraciones que se ofrecen en la
institucion educativa superior lo cual evidencia en los datos estadisticos que fueron
aplicados a 187 trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de
Huancavelica, aqui se demuestra que de los encuestados 50,8% expresan que la
remuneracion es regular, un 43.9% dice que es buena y el 5.3%, mala. En cuanto al
rendimiento laboral un 58,8% revela que el rendimiento laboral es bueno, un 38.5%,
regular y u 2.7% es malo. Después del analisis de correlacion menciona que Se observa
una correlacion positiva significativa (p = 0,000) menor al 5% entre los niveles de

remuneracion y el rendimiento laboral.

A nivel local Apaza (2023) menciona que los trabajadores locales de la Oficina
Departamental de Estadistica e Informatica de Tacna estan descontentos con la politica
salarial y la falta de reconocimiento a su conocimiento y experiencia. Segun datos de la
Oficina Central de Estadistica e Informética del Pert (ODEI-Tacna), en promedio el 40%
de los trabajadores se muestran insatisfechos con su remuneracion bésica, pues no se
ajusta a su nivel de experiencia y responsabilidad, lo cual representa un problema para la
organizacion, afectando el desempefio laboral y compromiso de los colaboradores. Por su

parte, Calderén (2021) menciona que uno de los problemas encontrados en cuanto a la
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remuneracion de los trabajadores del Gobierno Regional de Tacna, sede Hipdlito Unanue,
es la ausencia de una gestion adecuada de los salarios. De acuerdo a un estudio realizado
por el sindicato de trabajadores de dicha sede en el 2020, se identifico que el 75% de los
trabajadores CAS se encontraban insatisfechos con su remuneracion basica, la cual
promedian los S/1500 mensuales. Esta falta de una gestion adecuada de la remuneracién
podria estar afectando negativamente la motivacién laboral lo cual puede afectar

negativamente al desempefio laboral.

Por ende, el objetivo de esta investigacion es aportar nuevos conocimientos sobre
la conexidn entre la remuneracion y el desempefio laboral en el &mbito especifico de la
Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa durante el periodo 2023.
Los hallazgos obtenidos serviran como fundamentos para la toma de decisiones en
relacion con las politicas de remuneracion y la gestion del personal administrativo.
Asimismo, se espera que esta investigacion proporcione recomendaciones practicas para
mejorar el desemperio laboral y fomentar un ambiente de trabajo favorable tanto para los

empleados como para la organizacion en su conjunto.

1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

¢Cual es la relacion entre la remuneracién y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad Distrital Coronel

Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023?

1.2.2. Problemas especificos
a) ¢Cual es la relacion entre la remuneracidn basica y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad

Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023?

b) ¢Cual es la relacién entre los incentivos salariales y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad

Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023?
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c) ¢Cudles larelacion entre las prestaciones y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad Distrital

Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023?

1.3.  Justificacién e importancia de la investigacion

1.3.1. Justificacion Social

La investigacion permitié conocer la problematica advertida en la gerencia de
administracion de la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa del
personal administrativo, es por ello que se evalud esta teoria para determinar las posibles

afectaciones.

Se justificd socialmente, ya que es de mucho interés para la sociedad, ampliar el
conocimiento al personal administrativo de las entidades publicas con respecto a las
remuneraciones y sus beneficios, ayudando al personal administrativo que se encuentran
laborando en el sector publico, en este caso la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio
Albarracin Lanchipa. De esta manera, la intencion de este estudio de investigacion fue,
contribuir al mejoramiento de la remuneracion y el desempefio laboral del personal
administrativo, siendo una de las razones mas importantes que debe conservar un

organismo publico.

1.3.2. Justificacion Practica

La presente investigacion permitidé determinar la problematica remunerativa que
afecta al bajo rendimiento y desmotivacion del personal administrativo de la gerencia de
Administracion en la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, y
de esta manera, se estructure apropiadamente las remuneraciones, junto a sus beneficios
laborales, repercutiendo de manera positiva en el personal administrativo, obteniendo

como respuesta final de ellos un mejoramiento de su desempefio en sus puestos laborales.

1.3.3. Justificacion Tedrica

La presente investigacion se justifico, debido a que se aportaron teorias que
explican las remuneraciones y el desempefio laboral del personal administrativo del sector
publico, ya que, podran tener la informacion necesaria para futuras investigaciones, que

tengan la intencion de mejorar el ambiente del desempefio laboral de los colaboradores
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de las entidades publicas, mediante diversos mecanismos como el sistema de

COI’IlpCIlS&CiOHCS.

1.3.4. Justificacion Metodoldgica

La presente investigacion se justifico, desde el enfoque metodologico, donde se
utilizaron técnicas de recoleccion de datos, que fueron herramientas de valoracion
validadas y seguras, que serviran como fuente de informacion para futuras

investigaciones con términos de remuneracion y desempefio laboral.

1.3.5. Importancia

La importancia de la presente investigacion, se enfoco en la remuneracion como
principal factor que puede o no afectar al desempefio laboral del personal administrativo
de la gerencia de administracion de la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio
Albarracin Lanchipa, asi también, la importancia de esta investigacion radico, en que
contiene fuentes tedricas que ayudaron en el estudio y seran de mucha utilidad en futuras
investigaciones, las cuales tengan como objetivo mejorar el desempefio laboral del
personal administrativo en entidades publicas, no solo para el rendimiento del personal

administrativo, sino también, para el desempefio del mismo organismo publico.

1.4.  Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre la remuneracion y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad Distrital

Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, 2023.

1.4.2. Objetivos especificos
a) Determinar la relacién entre la remuneracion bésica y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Gerencia de Administracion en la

Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, 2023.

b) Determinar la relacidn entre los incentivos salariales y el desempefio laboral
del personal administrativo de la Gerencia de Administracion en la

Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, 2023.
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c) Determinar la relacién entre las prestaciones y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad

Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, 2023.

1.5.  Alcances de la investigacion

La presente investigacion estd determinada en proporcionar resultados relevantes
acerca de la relacion de la remuneracion en el desempeiio laboral de la Municipalidad
Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, ya que, dicha informacion sera de gran
utilidad para las entidades de administracion publica, y puedan tomar énfasis en la

adecuada remuneracion del personal administrativo.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes relacionados con la investigacion

2.2.1. Antecedentes Internacionales

El trabajo de investigacion presentado por Angela Pilar Aldas Gallegos (2013) en
su tesis titulada: “El ambiente de trabajo y su efecto en el desempefio laboral en el
gobierno municipal de san pedro de Pelileo”, del pais de Ecuador. Teniendo el presente
trabajo de investigacion como objetivo la implementacion del plan de comunicacion que
ayudara a elevar la autoestima de cada funcionario y le permitira desarrollarse personal y
profesionalmente, promoviendo la comunicacion, las relaciones personales, el trabajo en
equipo y la motivacion, asegurando asi, un funcionario municipal ético y competente,
para que puedan alcanzar la mision, vision y metas trazadas dentro de su institucion, la
referida investigacion se realizo en un enfoque cualitativo ya que permitira al investigador
comprender el problema a investigarse para un resultado éptimo, cuya poblacion consta
del personal administrativo del gobierno municipal de san pedro de Pelileo, el cual

comprende de 54 personas administrativos, los cuales son 18 contratados y 36 nombrados.

La presente investigacion tiene como conclusiones, que los factores que crean un
ambiente de trabajo deficiente, es la falta de comunicacion, motivacion y trabajo en
equipo; el ambiente de trabajo afecta el rendimiento, la motivacion y calidad del trabajo
de una persona en sus actividades diarias, ademas la falta de comunicacion afecta
directamente a la entidad y acentua a la desorganizacion organizacional, ya que no les

permite realizar su trabajo de manera efectiva.

El trabajo de investigacion presentada por Tatiana Elizabeth Jerez Villamarin
(2013) en su tesis titulada: Los Factores Remunerativos y su influencia en la Gestion
Empresarial en Comercial “San Miguel”, del pais de Ecuador. Teniendo el presente
trabajo de investigacién como objetivo establecer un Manual de funciones para mejorar
el desempefio del personal, a través de jerarquias y diferentes funciones que ayudaran a
mejorar la autoestima de las personas que laboran en Comercial “San Miguel”. El

presente estudio de investigacion es descriptivo, ya que, al recolectar datos puede medir
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la aceptacion de los objetivos a través del cliente interno para cumplir con el objetivo
planteado, cuya poblacion consta del personal comercial “San Miguel”, el cual

comprende con un total de 32 clientes internos.

La presente investigacion tiene como conclusiones, que la experiencia es un factor
importante en el personal que labore en la empresa, al establecer una remuneracion
efectiva, como un incentivo y de esta manera elevar su autoestima y a su vez la empresa
crezca en forma constante. Asumir la responsabilidad del cargo en una empresa requiere
de madurez, debido a que los empleados deben cumplir con funciones amplias y deben

sentirse comprometidos con la empresa.

El trabajo de investigacion presentada por Kathiuska Katherine Mora Pacheco
(2018) en su tesis titulada: “Gestion de procesos para incrementar el nivel de desempeno
laboral en el departamento de talento humano del GAD del Canton Vinces”, del pais de
Ecuador. Teniendo el presente trabajo de investigacion como objetivo asegurar que las
empresas tengan las capacidades cognitivas, técnicas y organizativas para competir
adecuadamente en el mercado y mantenerse sostenibles en el tiempo de esta manera
proporcionando asi empleo y productividad al pais. La presente investigacion tiene disefio
cualitativo y es de tipo descriptivo ya que, esta adecuado particularmente para investigar
problemas y asi identificar sus causas y posibles efectos en el area del talento Humano
que estan trabajando en propuestas de solucién al bajo rendimiento laboral. La poblacion
consta de 10 profesionales del area de Talento Humano del GAD Municipal del Canton
Vinces, lo cual es una muestra pequefia y no se utilizan formulas estadisticas, sino que se

toma a la poblacion en su totalidad.

La presente investigacion tiene como conclusiones, realizar a través de temas
relacionados con el desempefio laboral, su gestién, modelos y otros aspectos necesarios
que seran propuestos para la solucion al problema de un bajo rendimiento laboral que
existe en el departamento de talento humano del GAD Municipal del Canton Vinces. La
propuesta se basa en un modelo de control de procesos que define como las
organizaciones deberian abordar la gestion del personal del cual se busca alcanzar la
eficiencia y eficacia que redundan en mayor competitividad del talento Humano, el cual
se basa en la admision, la aplicacion, compensacidn, desarrollo y supervision del personal

para establecer procedimientos formales y garantizar la contratacion de empleados.
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2.2.2. Antecedentes Nacionales

El trabajo de investigacion presentada por Sonia Arévalo Pinedo (2018) en su tesis
titulada: “Gestion de remuneracion laboral y motivacion personal en la Municipalidad
distrital de San Roque de Cumbaza, 2017”, de la ciudad de Tarapoto, Perti. Teniendo el
presente trabajo de investigacion como objetivo determinar la relacion entre la Gestidn
de remuneracion laboral con la motivacion personal en la Municipalidad distrital de San
Roque de Cumbaza, ademas, se plante6 la hipétesis de que existe una relacion
significativa entre la gestion de remuneracion laboral con la motivacion laboral, la
muestra del estudio estuvo compuesta por la totalidad de la poblacion de 25 colaboradores
de la Municipalidad distrital de San Roque de Cumbaza y el estudio fue de tipo no

experimental y se utilizé un disefio descriptivo correlacional.

El estudio concluye que la gestion de remuneracion laboral se relaciona
significativamente con la motivacion personal en la Municipalidad distrital de San Roque
de Cumbaza, con un Chi Cuadrado de Pearson de 31,800; el mismo que es mayor al Chi
tabular con 16 grados de libertad de 26,296; por tanto, ambas variables son dependientes

existiendo relacion significativa entre ellas.

El trabajo de investigacion presentada por Sonia Maribel Medina Arnao (2017) en
su tesis titulada: “La gestion de remuneracion y la satisfaccion laboral del servidor de la
administracion publica en la Red Lima - Ciudad 2016”, de la ciudad de Lima, Pert.
Teniendo el presente trabajo de investigacion como objetivo determinar la relacion que
existe entre la Gestion de remuneracion con la Satisfaccion laboral del servidor de la
administracion publica en la Red de Lima. El estudio es de tipo aplicada con un disefio
no experimental de corte transversal correlacional, con una poblacién de 200 servidores

publicos y de la cual tomo como muestra representativa a 132 servidores publicos.

El estudio concluye que existe relacion significativa entre La Gestion de
Remuneracion y la Satisfaccion Laboral del servidor, la cual se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman = 0,299 interpretandose como correlacion positiva baja

entre las variables.

El trabajo de investigacién presentado por Luis Miguel Ccaulla Flores (2018) en

su tesis titulada: “La remuneracion salarial y el desempefio laboral en la Unidad de
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Gestion Educativa Local N° 06 — Ate, 2018, de la Ciudad de lima Norte, Pert. Teniendo
el presente trabajo de investigacion como objetivo determinar la relacion de la
remuneracion salarial y el desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa. El
método utilizado fue el hipotético-deductivo, el tipo de investigacion fue basica de nivel
correlacional, de enfoque cuantitativo y de disefio no experimental de corte transversal.
La poblacién estd constituida por el personal administrativo que se encuentra bajo la
modalidad CAS que labora en la Unidad de Gestion Educativa la cual consta del10
colaboradores y la muestra estuvo conformado por 86 colaboradores de la Unidad de

Gestion Educativa.

El estudio concluye que existe evidencias suficientes para afirmar que la
remuneracion salarial tiene relacion positiva media (rho =,507) y significativa (p valor =

0.014 menor que 0.05) con el desempeiio laboral.

2.2.3. Antecedentes Locales

El trabajo de investigacion presentada por Claudia Maribel Calderén Garcia
(2021) en su tesis titulada: “La Gestion de Remuneracion y su efecto en la Motivacion
Laboral del personal CAS del Gobierno Regional de Tacna, sede Hipdlito Unanue,
periodo 20207, en la ciudad de Tacna, Pera. Teniendo el presente trabajo de investigacion
como objetivo determinar de qué manera la gestiobn de remuneracién afecta a la
motivacion laboral del personal CAS del Gobierno Regional de Tacna, sede Hipdlito
Unanue, periodo 2020, la metodologia de la presente investigacion es de tipo basica, de
disefio no experimental y transversal, con una poblacidn de 31 colaboradores CAS en el
Gobierno Regional de Tacna, sede Hipdlito Unanue y de la misma manera para la muestra

de estudio.

El estudio concluye que con un nivel de confianza del 95%, la Gestion de
Remuneracion influye con un R? de 38.9% en la Motivacion Laboral del personal CAS
del Gobierno Regional de Tacna en su sede de Hipolito Unanue, periodo 2020, justificado
por el Valor-p obtenido a través de la prueba de regresion lineal simple el cual es de 0.000

siendo menor que el nivel de error que es de 0.05.
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El trabajo de investigacion presentado por Santiago Alfredo Peralta Erquinigo
(2018) en su tesis titulada: “La remuneracion y la Satisfaccion Laboral de los docentes
contratados de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Privada de Tacna
en el ano 20177, en la ciudad de Tacna, Pert. Teniendo el presente trabajo de
investigacién como objetivo determinar la relacion entre la remuneracion y la satisfaccion
laboral de los docentes contratados de la Facultad de Ciencias Empresariales de la
Universidad Privada de Tacna, la metodologia de la presente investigacion es de tipo
basica, con un disefio no experimental y transversal, cuya poblacion es de 86 docentes de
la Facultad de Ciencias Empresariales y se aplicé como técnica el cuestionario para la
recoleccion de datos.

Se concluye que la remuneracion y la satisfaccion laboral de los docentes
contratados de la Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad Privada de Tacna,
dado el coeficiente de correlacion Rho Spearman de 0.227 que es mayor a 0.05, no tienen
relacion significativa alguna, por lo que se puede lograr determinar que la primera de ellas
no generard condicionamiento alguno sobre la satisfaccion de los docentes universitarios
de la Facultad, pudiendo ser un efecto que depende de mas de una valoracion

remunerativa.

El trabajo de investigacion presentada por Maria Elena Chaifia Quispemayta
(2022) en su tesis titulada: “La influencia de la Satisfaccion Laboral en el Desempeiio
Laboral de los colaboradores de la entidad financiera Mi Banco S.A. de la ciudad de
Tacna, 20217, en Pert. Teniendo el presente trabajo de investigacion como objetivo
determinar la relacion de la influencia de la satisfaccion en el desempefio laboral de los
colaboradores de la entidad financiera mi banco S.A de la ciudad de Tacna. La presente
investigacion es de tipo basico o pura, de disefio no experimental, ya que no tendra
intervencidn sobre eventos ocurridos y de corte transversal para identificar los resultados

de una investigacion de nivel descriptivo, causal.

Se concluye que, para medir la influencia de la satisfaccion laboral, se aplico la
regresion lineal, en la que se observa una significancia positiva (Sig.=0.014). Para la
variable X2 Desempefio laboral, se utilizd6 de igual manera el coeficiente de
determinacion (R cuadrado), validando su significancia por el valor (Sig.<0.05), por ello

se descartan las hipdtesis nulas y se aceptan las hipotesis alternas.
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2.2. Bases tedrico — cientificas

2.2.1. Remuneracion

El estudio de las remuneraciones que reciben los trabajadores por su desempefio
laboral es un aspecto fundamental dentro de cualquier organizacion. Existen distintos
conceptos relacionados a las remuneraciones, segin Chiavenato (2009) se trata de un
intercambio en el que, por un lado, la organizacion busca obtener servicios laborales vy,

por otro lado, la persona busca recibir una compensacién por su trabajo.

Figura 1

Componentes de la remuneracion total

Remuneracion

total
Remuneracion Incentivos .
.. N Prestaciones
basica salariales

- * Bonos -
* Salario mensual o * Participacion en los * Seguro ce vida
* Salario por hora P ; . Segu.ro de sa!uq '
resultados, etcetera s Comida subsidiada, etcétera

Nota: Obtenido de Chiavenato (2009)

Por su parte Gonzales et al. (2022) refiere que diferentes autores coinciden en
sefialar que, al analizar las remuneraciones, no basta solo con revisar los salarios
nominales que devengan los trabajadores, sino que es necesario medir la compensacion
total que reciben. En otras palabras, al referirse a las remuneraciones no solo debe
considerarse el salario basico, sino que es importante considerar cualquier otro tipo de
ingreso complementario que reciben los empleados por su labor, independientemente de

si es en dinero contante o en forma de beneficios materiales(Gonzales et al., 2022)

Se menciona que las remuneraciones tienen el objetivo de satisfacer a los

empleados al ser percibidas como justas, vinculadas al rendimiento y adaptadas a sus
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necesidades individuales. Cumplir con estas condiciones reduce la insatisfaccion laboral
y aumenta la disposicion de los empleados a comprometerse con la organizacion(Pulido,
2001).

Figura 2

Caracteristicas de las remuneraciones

Es una contraprestacion

Es la reciprocidad al esfuerzo o servicios prestados
mediante un contrato de trabajo en calidad de
dependiente

De libre dispsicion
Las  asignaciones  econdmicas  pagadas  al

colaborador. debe ser utihizado lLibremente. en los
gastos que €l crea necesario

REMUNERACIONES
Abonada en efectivo
Las remuneraciones deben ser pagadas
preferentemente en dinero, sin embargo, por
£ g excepcion también se puede pagar en especies
Caracteristicas

Intangible

La remuneracion ne puede ser “tocada™ por nadie, m
siquiera por el empleador, va que solo puede ser cobrado
por el colaborador.

Preferencial

Las deudas contraidas con terceros por el
colaborador, no pueden orngmar medidas de
embargo sobre ellas

Nota: Elaboracion propia a partir de Zuafiiga (2020)

2.2.2. Remuneracion basica

La remuneracion basica es también conocida como remuneracion ordinaria y
Chiavenato (2009) define a este tipo de remuneracion como el ingreso estable que el
empleado obtiene periédicamente mediante un sueldo mensual o un salario por hora.
Basicamente esta remuneracion es independiente a los resultados del trabajador. Del
mismo modo Osorio (2016) argumenta que la retribucién convencional se refiere a la
paga fija establecida de manera consolidada que recibe el trabajador de forma periddica

y regular, generalmente de manera mensual. Constituye la parte mas importante de la
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masa salarial desde la perspectiva del empleado, al ser la que satisface sus necesidades
béasicas y de seguridad econdmica. Tiene un impacto relevante en la capacidad de

atraccion y retencion del talento por parte de la empresa.

2.2.3. Incentivos salariales

Chiavenato (2011) refiere que la relacion entre las personas y las organizaciones
se basa en el intercambio de incentivos y contribuciones. Las personas estan dispuestas a
colaborar y participar activamente en la organizacion cuando sus actividades

directamente contribuyen a la consecucion de sus objetivos personales.

Figura 3
Percepcion de la organizacion: beneficios y costos para mantener a las personas como

miembros de la organizacion

Costos
(=)
l Salarios
Beneficios sociales
Ambiente de trabajo agradable
Inversion en personal

El
individuo

La
organizacion

Beneficios o contribuciones

(+) |

Tiempo y esfuerzos personales
Beneficios - Costos =0

Nota: Obtenido de Chiavenato (2011)

Los incentivos salariales son programas creados para gratificar o recompensar a
los empleados que demuestran un buen desempefio, otorgandoles bonificaciones y
participacion en los resultados como premios por los logros obtenidos (Chiavenato,
2009). Esto es beneficioso tanto para el individuo, que podra recibir ingresos adicionales

por sus logros, como para la empresa, que obtendra mayores niveles de productividad.

Por otro lado, Noriega (1994) menciona que los incentivos suelen consistir
mayoritariamente en pagos crecientes o escalonados, en funcion de los aumentos en la
productividad alcanzados de manera individual o colectiva por parte de los trabajadores.

El sistema de incentivos busca motivar e impulsar el esfuerzo y compromiso de los
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individuos y equipos con el desarrollo de su actividad, al vincular de forma clara su

desempefio y aportacion de valor con una mayor ganancia econémica.

Segln Noriega (1994) da a conocer los objetivos de aplicar un sistema de

incentivos:

2.24.

Incrementar la produccion mas allad de los incentivos establecidos, obteniendo
mayores resultados.

Reducir los costos unitarios en comparacion con la situacion previa, generando
ahorros.

Lograr un mejor control de calidad sin despilfarros ni desperdicios innecesarios,
optimizando recursos y procesos.

Disminuir los gastos en supervision, puesto que cada trabajador se esforzara al
maximo en cantidad y calidad para mejorar sus ingresos.

Aumentar la puntualidad del trabajador, ya que ello le permitira aprovechar mejor

su jornada laboral y obtener mayores beneficios econdmicos.

Prestaciones

Chiavenato (2011) menciona que las prestaciones sociales son los beneficios,

comodidades y servicios que las empresas brindan a sus trabajadores con el fin de aliviar

esfuerzos y preocupaciones. Generalmente son financiadas parcial o totalmente por la

organizacion, sin ser canceladas directamente por los empleados. Pues este tipo de

remuneracion también conocido como remuneracion indirecta(Chiavenato, 2009)

Por su parte Zufiga (2020) indica que una compensacion indirecta es también

conocida como beneficios que llega a comprender los derechos y prestaciones adquiridos

por los empleados, como las vacaciones, gratificaciones, asignacion familiar, seguros,

entre otros.
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Figura 4

Caracteristicas de las remuneraciones

a) Aguinaldo.

b) Vacaciones.

¢) Vivienda.
Prestaciones d) Prima de antigiiedad.
legales e) Ayuda para enfermedad.

f) Prima vacacional.

g) Ayuda por maternidad.

h) Horas extras.

1) Prima dominical.

a) Gratificaciones.
b) Seguro de vida colectivo.

Prestaciones c) Alimentos.

superiores a la d) Transporte.

ley o adicionales e) Préstamos.
f) Gastos medicos

g) Ayuda para vivienda

Nota: Elaboracion propia a partir de Chiavenato (2011)

2.2.5. Desempeiio laboral

Latorre (2012) menciona que el desempefio laboral consiste en una serie de
acciones que conllevan algun tipo de ventaja para la empresa u organizacién. Por su lado
Luna et al. (2022) menciona este término como desempefio ocupacional (DO) que se
refiere a un estado dinamico y holistico en el cual una persona se encuentra involucrada
en una serie de actividades y procesos que le permiten participar plenamente en su
ocupacion. Este enfoque considera a la persona como un agente de cambio, teniendo en
cuenta su entorno y contexto, y reconociendo su capacidad para brindar significado, salud,

bienestar y calidad de vida.

Cabe mencionar que realizar evaluaciones sistematicas del desempefio laboral es
un aspecto fundamental para que las organizaciones puedan conocer los resultados
obtenidos por cada uno de sus colaboradores pues Mamani y Caceres, (2019) menciona

gue el reconocimiento de la relevancia del rendimiento laboral como medio para alcanzar
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una mayor productividad, eficiencia y competitividad esté creciendo, y las organizaciones
desempefian un papel fundamental al generar bienes y servicios para satisfacer las
necesidades de las personas, con el objetivo de obtener un mayor rendimiento por parte
de sus colaboradores. Entonces, Sumba et al. (2022) indica que la evaluacion del
desempefio laboral es crucial para que las organizaciones puedan conocer los resultados
del trabajo de cada empleado. Sin embargo, esta tarea nunca ha sido facil y a menudo la
evaluacion del desempefio deja mucho que desear debido a desafios practicos en la
administracion de empresas. Esta dificultad radica en la presencia de consideraciones
subjetivas que obstaculizan la evaluacién y en la importancia que se otorga a elementos

que no estan directamente relacionados con el rendimiento efectivo de los trabajadores.

Figura 5

Conductas del desemperio
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Nota: Elaboracion propia a partir de Latorre (2012)

2.2.6. Capacidad laboral

La capacidad laboral es un concepto importante en el &mbito laboral, ya que las
empresas y los empleadores utilizan este concepto para determinar si un individuo es
capaz de desempefiar un trabajo especifico de manera efectiva y eficiente. Segin el

Decreto 1507 (2014) la capacidad definida como el conjunto de capacidades y
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caracteristicas de indole fisica, intelectual y social, que posibilitan a una persona
desempefiar de manera idonea una tarea laboral. Estas habilidades, destrezas y aptitudes
estan referidas tanto al plano corporal como cognitivo y de relacionamiento del individuo,
y definen su potencial para realizar determinada funcion dentro de una organizacion. En
resumen, se trata de las competencias y cualidades de una persona que le permiten llevar

a cabo de forma eficiente las responsabilidades propias de un puesto de trabajo.

La capacidad laboral se ve enriquecida cuando se combina la educacion formal
con la adquisicion y desarrollo de habilidades profesionales. Se indica que la educacion
formal es el punto de partida y la base de tu trayectoria profesional, pero para avanzar y
crecer en el mercado laboral, también es necesario adquirir y desarrollar habilidades
profesionales que mejoraran tu empleabilidad (Garcia, 2017).

Figura 6
Habilidades profesionales
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COMPROMISO, TRABAJO EN
EQUIPO

Nota: Elaboracion propia a partir de Garcia (2017)
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2.2.7. Desenvolvimiento laboral

Pino y Torres (2022)indica que el desenvolvimiento laboral se refiere a una
capacidad que tienen los colaboradores, la cual se relaciona con el progreso de sus
habilidades y capacidades técnicas, cuyo proposito es emplear un dialogo transparente y
franco para que puedan desempefiarse de manera sobresaliente en un contexto de
interaccion con otros. Gracias al desarrollo de sus aptitudes a través de un enfoque de
comunicacion abierta y directa, los trabajadores estaran en mejores condiciones de
desenvolverse con excelencia en el entorno social que implica su desempefio laboral,

logrando interacciones efectivas y una adecuada coordinacion de acciones.

Figura 7

Indicadores de desenvolvimiento laboral

Habilidades individuales

Comunicacién abierta y directa

Bienestar en el centro de labores

DESENVOLVIMIENTO

Nota: Elaboracion propia a partir de Pino y Torres (2022)

Entonces al realizar un analisis del desenvolvimiento de un trabajador, se incluye
la consideracion de subprocesos como el aprendizaje, la adaptacion al puesto y la puesta
en préactica de habilidades, los cuales deben ser evaluados por especialistas con el fin de
medir el desempefio en diversas dimensiones y formular recomendaciones para favorecer

el desempefio del trabajador en el entorno organizacional (Estevez, 2022).
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2.2.8. Eficacia laboral

Segun Koontz & Weihrich (2013) la eficacia es un factor importante para lograr
la productividad, y esta se refiere al nivel en que se alcanzan las metas y objetivos
concretos. Una organizacion, grupo o individuo son eficaces cuando consiguen lo que se

proponen o lo que se les encomienda realizar.

Es importante diferenciarlo de la eficiencia, Castro y Delgado (2020) menciona
que la eficiencia laboral se refiere al principal elemento que la organizacion debe cumplir
para satisfacer las diversas necesidades relacionadas con el desempefio laboral. Asi
también, Koontz & Weihrich (2013) hace referencia a la eficiencia como el logro de metas

haciendo un uso 6ptimo de los recursos disponibles.

Para aumentar la efectividad de la organizacion y los grupos, debemos aprender
no solo como capacitar mejor a los lideres, sino también como crear un ambiente
organizacional donde puedan desempefiarse eficazmente. Es importante fomentar un
entorno laboral que permita a los lideres dar lo mejor de si mismos y asi mejorar el
rendimiento general de la empresa o institucion. No basta s6lo con formar buenos
directivos, se requiere cultivar condiciones organizacionales propicias para que

desplieguen plenamente su liderazgo (Koontz y Weihrich, 2013).

2.2.9. Perfil del trabajador

El perfil del trabajador es un recurso fundamental en la gestion de recursos
humanos, que proporciona especificaciones detalladas sobre las exigencias y
competencias necesarias para un puesto de trabajo. Este perfil sirve como base para tomar
decisiones en procesos de seleccidn, evaluacion de rendimiento, formacion, promocién y
politicas de despido, ya que ayuda a identificar las habilidades y conocimientos
requeridos para desempefiar eficientemente el puesto y alcanzar los objetivos

organizacionales (Fernandez et al., 2017).

Por su parte Garcia (2017) menciona que el perfil del puesto es un conjunto de
informacion organizada que detalla la posicidn de un puesto dentro de la estructura de la
organizacioén, incluyendo su ubicacion, mision, funciones, asi como los requisitos y
demandas necesarios para que una persona pueda desempefiarse de manera adecuada en

dicho puesto.
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2.3. Definicion de términos basicos

a)

b)

d)

Administracion publica

En términos simples, al hablar de administracion publica, no solo nos
referimos a la gestién técnica, sino también al ejercicio de una funcién publica
que implica el ejercicio del poder estatal. Por esta razén, la administracion
publica debe cumplir estrictamente con el principio de legalidad, lo cual
implica acatar y cumplir las atribuciones establecidas expresamente en la ley
(De la Paz, 2017).

Seguro social
La seguridad social tiene como objetivo principal brindar proteccion en
materia de salud, asistencia meédica, medios de subsistencia y servicios

sociales para el bienestar de las personas (Ley del seguro social, 1995).

Seguro de vida

El seguro de vida se crea a traves de un contrato mediante el cual la
aseguradora se compromete a entregar una prestacion, que puede ser Gnica o
periddica, al asegurado o a la persona que él designe, siempre que ocurra un
siniestro relacionado con el riesgo vital del asegurado, como podria ser su
fallecimiento (Roig, 2019).

Habilidades individuales
Las habilidades individuales son atributos que se encuentran arraigados en las
caracteristicas personales de cada individuo y/o que se adquieren a través de

una préactica constante y dedicada (Garcia, 2017).

Metas del puesto de trabajo
Las metas de un puesto de trabajo hacen referencia a los objetivos e hitos
especificos que se espera alcanzar por parte de la persona que ocupa

determinado cargo, en un periodo definido (Chiavenato, 2009).
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g)

h)
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Remuneracion basica

La remuneracion bésica hace referencia a la retribucion fija que el trabajador
percibe de manera periddica y habitual, ya sea en forma de salario mensual
cuando se desempefia en un puesto, o de pago por hora cuando su jornada
laboral se mide de esa forma (Chiavenato, 2009).

Identificacion con la empresa

La identificacion con la empresa implica que el empleado desarrolle un fuerte
sentido de pertenencia y representacion hacia la organizacion, sintiéndose
orgulloso de ella y considerandola parte de si mismo. Esto conlleva que
interiorice las metas empresariales como propias, involucrandose

profundamente en sus actividades y propositos (Puma & Estrada, 2020).

Conocimiento del puesto de trabajo

El conocimiento del puesto de trabajo se refiere a la comprension y dominio
de los deberes y responsabilidades especificas que distinguen a un puesto
dentro de la organizacion. Este conocimiento permite al empleado desempefiar
su rol de manera efectiva y contribuir al logro de los objetivos de la empresa
mediante el uso adecuado de los recursos y la aplicacion de las habilidades

necesarias (Garcia, 2017).
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA

3.1.  Hipotesis

3.2.1. Hipotesis general
Existe relacion entre la remuneracion y el desempefio laboral del personal administrativo
de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa, periodo 2023.

3.2.2. Hipotesis especificas

a) Existe relacion entre la remuneracion basica y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad

Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023.

b) Existe relacion entre los incentivos salariales y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad
Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023.

c) Existe relacion entre las prestaciones y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad Distrital
Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023.

3.2.  Variables e indicadores

3.2.1. ldentificacion de variables

Variable X1. La remuneracion

Variable X2. Desempefio laboral



3.2.2. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable X1

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
Segin Chiavenato (2009) la REMUNERACION
) . lari 1
remuneracion se refiere a la BASICA Salario mensua
compensacion que recibe un 5 ] —
ercepcion de aguinaldo
individuo por realizar tareas INCENTIVOS
organizacionales, cada SALARIALES Percepc.l(')n de
La ) vacaciones
., empleado negocia por su
remuneracion
trabajo para recibir Seguro social
recompensas financieras y no
f . PRESTACIONES Seguro de vida
inancieras.
Nota: Elaboracion propia.
Tabla 2
Operacionalizacion de la variable X2
VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES
Puesto de trabajo
CAPACIDAD .
Formacion y
LABORAL actualizacion de
Segin Robbins y Judge (2013) conocimientos
el desempefio laboral es un Habilidades
proceso eficaz mediante el cual individuales
las personas de una  HRESENVOLVIMIENTO Cf)municgcién
Desempefio  organizacion realizan su trabajo abierta y directa
laboral y es muy util para que una Bienestar en el
organizacion logre sus objetivos centro de labores
al hacer que el personal este Percepcién del
motivado y satisfecho con su trabajo
EFICACIA Metas alcanzadas

trabajo.

Conocimiento del
puesto de trabajo

Edad
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PERFIL DEL
TRABAJADOR

Identificacion con
la empresa

Nota: Elaboracién propia.
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3.3.  Tipo de investigacion

La metodologia de la presente investigacion fue de tipo basica o pura ya que, se
analizaron y definieron las caracteristicas de la variable X2 y de la variable X1, asi
también sus dimensiones en un ambito de estudio determinado. El objeto de estudio
estuvo en funcion a como la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa, esta gestionando adecuadamente la remuneracion en su personal administrativo

y como puede tener un efecto en el desempeno laboral.

3.4.  Nivel de investigacion

La metodologia de la presente investigacion fue de nivel correlacional, ya que se
buscod conocer el comportamiento de las variables de estudio y sus dimensiones, y el
objetivo fue tener un mayor conocimiento y profundidad en el andlisis de la problematica

planteada en la presente investigacion.

Ox
-~ ;
M [
\ v

Oy

Esquema del nivel correlacional:

M = Personal Administrativo de la Gerencia de Administracion de la MDGAL.
Ox = Datos obtenidos en la variable X1.
—» = Relacion.

Oy = Datos obtenidos en la variable X2.

3.5.  Disefio de investigacion

La metodologia de la presente investigacion fue de disefio no experimental de
corte transversal, ya que las variables no sufrieron ningln tipo de variacion, ademas se
recolectaron los datos necesarios en un especifico espacio y tiempo para estudiar el efecto

entre la variable X1 y la variable X2.



37

3.6.  Poblacion y muestra del estudio

3.6.1. Poblacion

En la presente investigacion se estableci6 como poblacion de estudio todo el
personal administrativo que labora en la Gerencia de Administracion de la Municipalidad
Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, que constaba de 140 trabajadores

administrativos, entre personal permanente y personal contratado.

3.6.2. Muestra

p=0.9

q=01

e=5%

N = 140

z=1.96

_ z2p.0. N

B E2(N-1)+ 22.p.q
n= 70 encuestas

Debido a la dimension que abarca la poblacion de estudio, se estimé un tamafio
de muestra, la cual ascendi6 a 70 trabajadores administrativos, los cuales pertenecen a las
diferentes areas, sub gerencias y oficinas de la Gerencia de Administracion de la

Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa.

3.6.2.1. Criterio de inclusiéon
En el presente trabajo de investigacion se incluyo solo el personal administrativo
de la Gerencia de Administracion de la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa, ya sean personal permanente y personal contratado.

3.6.2.2. Criterio de exclusion
En el presente trabajo de investigacion se excluyeron al personal administrativo
de la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, que no laboran en

la Gerencia de Administracion.
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3.7. Técnicas e instrumentos de investigacion
3.7.1. Técnicas

La técnica de la presente investigacion fue la encuesta ya que, se obtuvieron datos
correspondientes a cada variable de estudio, dimensiones e indicadores, y que ademas se
basaron en las declaraciones que fueron emitidas mediante una muestra representativa de
una poblacién, los cuales permitieron conocer la conducta de cada uno de ellos con el

soporte del procesamiento estadistico concerniente.

3.7.2. Instrumentos

En la presente investigacion el instrumento para la recoleccion de datos fue el
cuestionario, que se desarroll6 con el fin de determinar, de qué manera la remuneracion
afecta al desempefio laboral del personal administrativo de la Gerencia de Administracion
en la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, que fueron
ejecutados de acuerdo a la base teorica recolectada, en la presente investigacion y de esta

manera se llevaron a cabo la formulacion de las preguntas.

3.8.  Ambito de la investigacion
Area de Administracion de la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio

Albarracin Lanchipa y la investigacion se realizo en el mes de diciembre de 2023.

3.9. Procesamiento y analisis de informacion

En el procesamiento de la presente investigacion se utiliz6 el programa estadistico
IBM SPSS Statistics en su version 27 para obtener los resultados necesarios, presentando
los resultados en tablas y figuras con sus respectivos analisis. En la comprobacién de las
hipdtesis, se utilizd el coeficiente de correlacion de Pearson. Para el tratamiento
estadistico de los datos, el procesamiento consistidé en: clasificacion, codificacion y

tabulacion; y en la presentacion: tablas y figuras.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Confiabilidad y validez de los instrumentos

4.2.1. Confiabilidad
La confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos, se calcularon a

través del coeficiente Alfa de Cronbach, los cuales se muestran a continuacion:

Tabla 3

Alfa de Cronbach de la variable la remuneracion

. . Remuneracion Incentivos } Variable
Dimensiones L. ) Prestaciones .
Basica salariales Remuneracion
Alfa de Cronbach 0,680 0,744 0,628 0,860
N de elementos 4 4 4 12

Nota: Resultado procesado en el SPSS v.27.

Valderrama (2016, p.228) refiere que el andlisis de confiabilidad del Alfa de
Cronbach, cuyos valores se ubican en los intervalos: 0,60 — 0,80 es una confiabilidad

marcada y de 0,81 — 1,00 la confiabilidad es muy alta.

El valor del coeficiente Alfa de Cronbach calculado para las dimensiones:
remuneracion basica fue 0,680, incentivos salariales fue 0,744 y prestaciones fue 0,628;

es decir, tienen una confiabilidad marcada.

El valor del coeficiente Alfa de Cronbach calculado para la variable remuneracion

fue 0,860; es decir, tiene una confiabilidad muy alta.
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Tabla 4
Alfa de Cronbach de la variable desemperio laboral

iabl
. . Capacidad . . Perfil del Variab e~
Dimensiones Desenvolvimiento Eficacia . Desempeiio
laboral trabajador
laboral
Alfa de Cronbach 0,630 0,660 0,723 0,648 0,850
N de elementos 3 4 4 3 14

Nota: Resultado procesado en el SPSS v.27.

El valor del coeficiente Alfa de Cronbach calculado para las dimensiones:
capacidad laboral fue 0,630, desenvolvimiento fue 0,660, eficacia fue 0,723 y perfil del

trabajador fue 0,648; es decir, tienen una confiabilidad marcada.

El valor del coeficiente Alfa de Cronbach calculado para la variable desempefio

laboral fue 0,850; es decir, tiene una confiabilidad muy alta.

4.2.2. Validez

La validacion de los cuestionarios, se efectud a través del juicio de expertos, con
la intervencion de tres profesionales de Ciencias Empresariales, quienes examinaron,
observaron, recomendaron y otorgaron su conformidad, de acuerdo a un conjunto de seis
indicadores de evaluacion planteados por la Facultad de Ciencias Empresariales de la

Universidad Privada de Tacna (Anexo 6).
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4.2. Presentacion de resultados

4.2.1. Resultados de la variable la remuneracion

Tabla 5

Dimension remuneracion basica

Nivel Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 7 10,0
Medianamente satisfecho 33 47,1
Muy satisfecho 30 42.9
Total 70 100,0

Nota. Obtenido de la encuesta aplicada.

Figura 8

Dimension remuneracion basica
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Nota. Tabla 5.
En la tabla 5, se presentan los resultados de la dimension “Remuneracion basica”
en la percepcion del personal administrativo de la Gerencia de Administracion en
la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023,
situandose en el nivel medianamente satisfecho el 47,1%, seguido del nivel

satisfecho con 42,9% y con nivel insatisfecho el 10,0%.
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Tabla 6

Dimension incentivos salariales

Nivel Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 4 5,7
Medianamente satisfecho 42 60,0
Muy satisfecho 24 34,3
Total 70 100,0

Nota. Obtenido de la encuesta aplicada.

Figura 9

Dimension incentivos salariales
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Nota. Tabla 6.

En la tabla 6, se presentan los resultados de la dimension “Incentivos salariales”
en la percepcion del personal administrativo de la Gerencia de Administracion en
la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023,
situandose en el nivel medianamente satisfecho el 60,0%, seguido del nivel

satisfecho con 34,3% y con nivel insatisfecho el 5,7%.



Tabla 7

Dimension prestaciones
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Nivel Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 5 7,1
Medianamente satisfecho 44 62,9
Muy satisfecho 21 30,0
Total 70 100,0

Nota. Obtenido de la encuesta aplicada.

Figura 10

Dimension prestaciones
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Nota. Tabla 7.

En la tabla 7, se presentan los resultados de la dimension “Prestaciones” en la

percepcion del personal administrativo de la Gerencia de Administracién en la

Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023,

situandose en el nivel medianamente satisfecho el 62,9%, seguido del nivel

satisfecho con 30,0% y con nivel insatisfecho el 7,1%.
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Tabla 8

Nivel de la variable remuneracion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Insatisfecho 1 1,4
Medianamente satisfecho 46 65,7
Muy satisfecho 23 32,9
Total 70 100,0

Nota. Obtenido de la encuesta aplicada.

Figura 11

Nivel de la variable remuneracion
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Nota. Tabla 8.

En la tabla 8, se presentan los resultados de la variable “La remuneracion” en la
percepcion del personal administrativo de la Gerencia de Administracién en la
Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023,
situandose en el nivel medianamente satisfecho el 65,7%, seguido del nivel

satisfecho con 32,9% y con nivel insatisfecho el 1,4%.



4.2.2. Resultados de la variable desempefio laboral

Tabla 9

Dimension capacidad laboral
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Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 5 7,1

Medio 39 55,7
Alto 26 37,2
Total 70 100,0

Nota. Obtenido de la encuesta aplicada.

Figura 12

Dimension capacidad laboral
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Nota. Tabla 9.

En la tabla 9, se presentan los resultados de la dimension “Capacidad laboral” en

la percepcion del personal administrativo de la Gerencia de Administracion en la

Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023,

situandose en el nivel medio el 55,7%, seguido del nivel alto con 37,2% y con

nivel bajo el 7,1%.
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Tabla 10

Dimension desenvolvimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1,4
Medio 26 37,2
Alto 43 61,4
Total 70 100,0

Nota. Obtenido de la encuesta aplicada.

Figura 13

Dimension desenvolvimiento
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Nota. Tabla 10.

En la tabla 10, se presentan los resultados de la dimension “Desenvolvimiento”
en la percepcion del personal administrativo de la Gerencia de Administracion en
la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023,
situandose en el nivel alto el 61,4%, seguido del nivel medio con 37,2% y con

nivel bajo el 1,4%.



47

Tabla 11

Dimension eficacia

Nivel Frecuencia Porcentaje

Medio 7 10,0
Alto 63 90,0
Total 70 100,0

Nota. Obtenido de la encuesta aplicada.

Figura 14

Dimension eficacia
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Nota. Tabla 11.

En la tabla 11, se presentan los resultados de la dimension “Eficacia” en la
percepcion del personal administrativo de la Gerencia de Administracion en la
Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023,

situdndose en el nivel alto el 90,0% y en el nivel medio el 10,0%.
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Tabla 12
Dimension perfil del trabajador

Nivel Frecuencia Porcentaje

Medio | 14 | 20,0
Alto 56 80,0
Total 70 100,0

Nota. Obtenido de la encuesta aplicada.

Figura 15
Dimension perfil del trabajador
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Nota. Tabla 12.

En la tabla 12, se presentan los resultados de la dimension “Perfil del trabajador”
en la percepcion del personal administrativo de la Gerencia de Administracion en
la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023,

situandose en el nivel alto el 80,0% y en el nivel medio el 20,0%.
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Tabla 13

Nivel de la variable desemperio laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje

Medio 5 7,1
Alto 65 92,9
Total 70 100,0

Nota. Obtenido de la encuesta aplicada.

Figura 16

Nivel de la variable desemperio laboral
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Nota. Tabla 13.

En la tabla 13, se presentan los resultados de la X2 “Desempefio laboral” en la
percepcion del personal administrativo de la Gerencia de Administracion en la
Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023,

situdndose en el nivel alto el 92,9% y en el nivel medio el 7,1%.
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4.2.3. Datos complementarios

Tabla 14
Edad
Categoria Frecuencia Porcentaje
Menos de 25 afos 10 14,3
25 — 30 anos 32 45,7
31 — 40 afios 17 24,3
41 — 50 afos 8 11,4
51 — 60 afios 3 4,3

Total 70 100,0
Nota. Obtenido de la encuesta aplicada.

En la tabla 14, se presentan las edades del personal administrativo de la Gerencia
de Administracion en la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa, periodo 2023, ubicandose la categoria de 25 — 30 afios con 45,7%,
seguido de 31 — 40 afos con 24,3%, a continuacion, los menores de 25 afios con

14,3%, luego de 41 — 50 afos con 11,4% y finalmente la categoria de 51 — 60 afios

con 4,3%.
Tabla 15
Género
Categoria Frecuencia Porcentaje
Masculino 33 47,1
Femenino 37 52,9
Total 70 100,0

Nota. Obtenido de la encuesta aplicada.

En la tabla 15, se presenta el género del personal administrativo de la Gerencia de
Administracién en la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa, periodo 2023, ubicandose el femenino con 52,9% y el masculino con

47,1%.
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4.3.  Verificacion de hipotesis

4.3.1. Prueba de normalidad
Para determinar la normalidad de los datos, se ejecut6 la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, debido a que se consideraron a mas de 50 datos. Los resultados se

muestran en la tabla 16.

Tabla 16

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Variable
Estadistico gl Sig.
Variable X1 la remuneracion ,077 70 ,200
Variable X2 desempeiio laboral ,104 70 ,059

Nota. Procesado con el SPSS. v. 27.

a) Formulacion de hipotesis
Ho: Los datos de las variables presentan una distribucion normal.

Hi: Los datos de las variables no presentan a una distribucion normal.

b) Establecer un nivel de significancia

Nivel de Significancia (alfa) a = 5%

¢) Estadistico de prueba

Se establecio utilizar el estadistico de prueba Kolmogorov-Smirnov.

d) Regla de decision
P-valor < 0,05 — Hp se rechaza

P-valor > 0,05 — Hy no se rechaza

e) Decision
En la tabla 16, se aprecia la significancia de la prueba de normalidad de
Kolmogorov-Smirnov, de la variable remuneracion y la variable desempeno
laboral; obteniendo un nivel de significancia mayor a 0,05; no rechazando la
hipotesis nula y se afirma que estos datos presentan una distribuciéon normal.
Para la comprobacion de las hipotesis se utilizo el coeficiente de correlacion de

Pearson.
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4.3.2. Verificacion de hipdtesis especificas

4.3.2.1. Verificacion de hipotesis especifica 1

a) Formulacion de la hipotesis

Ho:  No existe relacion entre la remuneracion basica y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad
Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023.

Hi:  Existe relacion entre la remuneracion basica y el desempeio laboral del personal
administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad Distrital

Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023.

b) Nivel de significancia

a=0,05

¢) Prueba estadistica

Pearson

Tabla 17

Correlacion entre la dimension remuneracion basica y la variable desemperio laboral

Remuneracion  Desempeiio

basica laboral
Correlacion de Pearson 1 ,364
Remuneracion basica Sig. (bilateral) ,002
N 70 70
Correlacion de Pearson ,364 1
Desempeftio laboral Sig. (bilateral) ,002
N 70 70

Nota. Resultado procesado en el SPSS v.27.

d) Regla de decision
P-valor < 0,05 — Hpy se rechaza

P-valor > 0,05 — Hy no se rechaza
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e) Decision
Los resultados de la tabla 17, refieren que el coeficiente de Pearson es 0,364 y el nivel
de significancia es 0,002 (< a 0,05); con estos resultados, existe evidencia para
afirmar, la existencia de una relacion baja y significativa entre la remuneracion basica
y el desempefio laboral del personal administrativo de la Gerencia de Administracion
en la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023;

de esta forma, queda comprobada la hipotesis especifica 1.

4.3.2.2. Verificacion de hipotesis especifica 2

a) Formulacion de la hipotesis

Ho:  No existe relacion entre los incentivos salariales y el desempefio laboral del
personal administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad
Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023.

H>:  Existe relacion entre los incentivos salariales y el desempeiio laboral del personal
administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad Distrital

Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023.

b) Nivel de significancia

a=0,05

¢) Prueba estadistica

Pearson

Tabla 18

Correlacion entre la dimension incentivos salariales y la variable desemperio laboral

Incentivos Desempetio
salariales laboral
Correlacion de Pearson 1 ,550
Incentivos salariales  Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Correlacion de Pearson ,550 1
Desempefio laboral  Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

Nota. Resultado procesado en el SPSS v.27.
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d) Regla de decision
P-valor < 0,05 — Hpy se rechaza

P-valor > 0,05 — Hy no se rechaza

e) Decision
Los resultados de la tabla 18, refieren que el coeficiente de Pearson es 0,550 y el nivel
de significancia es 0,000 (< a 0,05); con estos resultados, existe evidencia para
afirmar, la existencia de una relacion moderada y significativa entre los incentivos
salariales y el desempefio laboral del personal administrativo de la Gerencia de
Administracion en la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa,

periodo 2023; de esta forma, queda comprobada la hipotesis especifica 2.

4.3.2.3. Verificacion de hipdtesis especifica 3

a) Formulacion de la hipotesis

Ho:  No existe relacion entre las prestaciones y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad Distrital
Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023.

His:  Existe relacion entre las prestaciones y el desempeiio laboral del personal
administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad Distrital

Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023.

b) Nivel de significancia

o=10,05

¢) Prueba estadistica

Pearson
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Tabla 19

Correlacion entre la dimension las prestaciones y la variable desemperio laboral

Las Desempeno
prestaciones laboral

Correlacion de Pearson 1 ,430
Las prestaciones Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

Correlacion de Pearson ,430 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

Nota. Resultado procesado en el SPSS v.27.

d) Regla de decision
P-valor < 0,05 — Hpy se rechaza

P-valor > 0,05 — Hy no se rechaza

e) Decision
Los resultados de la tabla 19, refieren que el coeficiente de Pearson es 0,430 y el nivel
de significancia es 0,000 (< a 0,05); con estos resultados, existe evidencia para
afirmar, la existencia de una relacion moderada y significativa entre las prestaciones
y el desempeiio laboral del personal administrativo de la Gerencia de Administracion
en la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023;

de esta forma, queda comprobada la hipotesis especifica 3.

4.3.3. Verificacion de hipétesis general

a) Formulacion de la hipotesis

Ho:  No existe relacion entre la remuneracion y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad Distrital
Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023.

Ha.: Existe relacion entre la remuneracion y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad Distrital

Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023.
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b) Nivel de significancia

o=0,05

¢) Prueba estadistica

Pearson

Tabla 20

Correlacion entre la variable remuneracion y la variable desemperio laboral

Remuneracion Desempefio
laboral

Correlacion de Pearson 1 514
Remuneracion Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

Correlacion de Pearson 514 1
Desempefio laboral Sig. (bilateral) ,000

N 70 70

Nota. Resultado procesado en el SPSS v.27.

d) Regla de decision
P-valor < 0,05 — Hpy se rechaza

P-valor > 0,05 — Hy no se rechaza

e) Decision
Los resultados de la tabla 20, refieren que el coeficiente de Pearson es 0,514 y el nivel
de significancia es 0,000 (< a 0,05); con estos resultados, existe evidencia para
afirmar, la existencia de una relacidon moderada y significativa entre la remuneracion
y el desempefio laboral del personal administrativo de la Gerencia de Administracion
en la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, periodo 2023;

de esta forma, queda comprobada la hipdtesis general.
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4.4. Discusion de resultados

Los resultados de la investigacion, permiten afirmar que existe una relacién
moderada Yy significativa (r = 0,514 y sig. 0,000) entre la remuneracion y el desempefio
laboral del personal administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad
Distrital Coronel Gregorio Albarracin Lanchipa, 2023. El nivel de la variable X1 “La
remuneracion” en su mayoria se ubica como medianamente satisfecho con el 65,7% y la

variable X2 “Desempeiio laboral” se coloca en el nivel alto con el 92,9%.

Los resultados de la investigacion de Arévalo Pinedo (2018) titulada “La gestion
de la remuneracién laboral y la motivacion personal en la Municipalidad Distrital de San
Roque de Cumbaza, 2017, de la ciudad de Tarapoto”, Peru, refieren que ambas variables
son dependientes, existiendo una relacion significativa entre ellas; siendo este resultado
similar al logrado en el presente estudio, sin embargo, se debe precisar que la variable X2

es distinta, pero que se encuentra muy relacionada con el desempefio laboral.

La investigacion de Medina Arnao (2017) se enfocd en examinar a las variables
gestion de remuneracion y la satisfaccion laboral, demostrando la existencia de una
relacion positiva baja y significativa (Rho de Spearman = 0,299), esto en los servidores
de la administracion publica en la Red Lima - Ciudad 2016, de la ciudad de Lima, Perq;
este resultado es similar, pero difiere en cuanto al grado de la relacion (r = 0,514 y sig.
0,000) siendo esta moderada y significativa, teniendo en consideracion que la variable X2
es distinta, pero también se debe precisar que la satisfaccion laboral es un tema de estudio

del &rea de los recursos humanos, de alli la cercania en los resultados.

La investigacion de Ccaulla Flores (2018) se orientd a evaluar a las variables la
remuneracion salarial y el desempefio laboral, verificandose la existencia de una relacion
positiva media y significativa (rho = 0,507; p-valor = 0.014) en la Unidad de Gestion
Educativa Local N° 06 — Ate, 2018, de la Ciudad de Lima Norte, Per(; estos valores son
similares con los logrados en el estudio, coincidiendo en dos aspectos: se trata de las
mismas variables y de una institucion publica, con lo cual, existe certeza de que el
desempefio laboral, se ve afectado por la remuneracion salarial en un 50% en promedio.
En lo que concierne a la hipotesis especifica 1, la dimension remuneracién bésica y el

desemperio laboral, obtuvo el Rho de Spearman de 0,458 y p-valor = 0,004; es decir, una
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relacion moderada y significativa; estos valores, tienen cierta similitud, con los logrados
en el estudio realizado, diferencidndose en el grado de relacién (Rho = 0,364), a pesar de
ser una relacion baja, los resultados guardan bastante similitud. En referencia a la
hipotesis especifica 2, la dimensidn incentivos salariales y el desempefio laboral, obtuvo
el Rho de Spearman de 0,482 y p-valor = 0,011; es decir, una relacién moderada y
significativa, mostrando semejanza con los resultados obtenidos en el presente estudio.
Finalmente, en la hipdtesis especifica 3, la dimensidn prestaciones y el desempefio
laboral, alcanzo6 el Rho de Spearman de 0,385 y p-valor = 0,048; es decir, una relacion
baja y significativa, a diferencia de los obtenidos en el estudio, en donde la relacion es
moderada (Rho = 0,514) y significativa; sin embargo, al comparar los resultados de las
tres hipdtesis especificas, permite afirmar, que estds dimensiones guardan relacion
significativa con el desempefio laboral; esto coincide, por tratarse de dos instituciones

pertenecientes al sector pablico, que tienen caracteristicas y problematicas similares.

La investigada ejecutada por Calderén Garcia (2021) titulada “La Gestion de
Remuneracion y su efecto en la Motivacion Laboral del personal CAS del Gobierno
Regional de Tacna, sede Hipolito Unanue, periodo 2020, en la ciudad de Tacna”, Peru,
concluyd que, con un nivel de confianza del 95% y un R? de 38.9% la gestion de
remuneracion influye en la motivacion laboral, justificado con el p-valor de 0,000; este
resultado, tiene una cierta aproximacion con el conseguido en el estudio, sin embargo,
difiere en la variable X2, al haber considerado a la “Motivacion laboral”, pero no cabe

duda, de que son variables que guardan relacion moderada.

Los resultados del estudio presentado por Chaifia Quispemayta (2022) tuvo por
finalidad la medicion de las variables: satisfaccion laboral y desempefio laboral,
observando una significancia de 0,014 (< 0,05), con este valor queda demostrado la
influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio laboral en los colaboradores de la
entidad financiera Mi Banco S.A. de la ciudad de Tacna, 2021, en Per0; al comparar con
el valor de la significancia obtenido en la investigacién, se verifica la similitud de los
mismos, a pesar de que la variable X2 es distinta y se trata de una empresa privada, se
puede destacar que estas variables, guardan relacién en alguna medida, ya sea en la

administracién pablica como en el sector privado.
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CONCLUSIONES

Primera

La relacién entre la remuneracion y el desempefio laboral del personal administrativo de
la Gerencia de Administracion en la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa, 2023, segln el coeficiente de Pearson es 0,514 y el nivel de significancia es
0,000 (< a 0,05), lo que se considera, como una relacién moderada y significativa. Del
mismo modo, la variable X1 “La remuneracién” en su mayoria se ubica en el nivel
medianamente satisfecho con el 65,7%, y la variable X2 “Desempeiio laboral” se situa en
el nivel alto con el 92,9%. Estos valores demuestran que la situacion de ambas variables
son una fortaleza para la entidad edilicia, en mayor medida la variable X2 “Desempefio
laboral”’; ademas, se debe tener en consideracion que el factor remuneracion, casi siempre

va ser un tema de controversia para la organizacion y para los trabajadores.

Segunda

La remuneracion basica afecta al desempefio laboral del personal administrativo de la
Gerencia de Administracion en la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa, 2023, segtn el coeficiente de Pearson es 0,364 y el nivel de significancia es
0,002 (<a0,05); lo que se considera, como una relacion baja y significativa. Asi también,
la dimension “Remuneracion basica” en su mayoria se ubica en el nivel medianamente
satisfecho con el 47,1%. Esta situacion, refleja un malestar en los trabajadores, debido a
que los sueldos no estan en funcion de las responsabilidades de los puestos de trabajo,

generando una insatisfaccion parcial en el personal que labora en la entidad edil.

Tercera

La relacién entre los incentivos salariales y el desempefio laboral del personal
administrativo de la Gerencia de Administracion en la Municipalidad Distrital Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa, 2023, segun el coeficiente de Pearson es 0,550 y el nivel
de significancia es 0,000 (< a 0,05); lo que se considera como una relacion moderada y
significativa. Ademads, la dimensiéon “Incentivos salariales” se ubica en el nivel
medianamente satisfecho con el 60,0%. Esta situacion refleja un cierto grado de malestar
en los trabajadores, al no tener claro si es que le corresponde el pago de las gratificaciones,
debido a las diferentes modalidades de contratacion de personal, que se aplica en las

entidades publicas.
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Cuarta

La relacién entre las prestaciones y el desempefio laboral del personal administrativo de
la Gerencia de Administracion en la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa, 2023, segun el coeficiente de Pearson es 0,430 y el nivel de significancia es
0,000 (< a 0,05); lo que se considera como una relacion moderada y significativa. Asi
también, la dimension “Prestaciones” se ubica en el nivel medianamente satisfecho el
62,9%. Estos valores, muestran que no todos los trabajadores, conocen y hacen uso de las
prestaciones de Essalud, generando duda y malestar al momento de requerir estas

prestaciones que le corresponden por ley.
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RECOMENDACIONES

Primera

La Sub Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio
Albarracin Lanchipa, deben revisar los componentes de la remuneracion, con el propdsito
de mejorarla gradualmente y asi fortalecer el desempefio laboral de los trabajadores

administrativos.

Segunda

La Sub Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio
Albarracin Lanchipa, deben establecer un plan de mejora de la remuneracién basica,
acorde con los presupuestos de institucion edil, debiendo ser justo y equitativo para el
personal administrativo de acuerdo a las responsabilidades asumidas, siendo un factor de

motivacion para un buen desempefio laboral.

Tercera

La Sub Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio
Albarracin Lanchipa, deben precisar los incentivos salariales que le corresponden a los
trabajadores administrativos, garantizando el cumplimiento de los mismos, de esta forma

se podra retener al personal eficiente, en beneficio de la organizacion.

Cuarta

La Sub Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio
Albarracin Lanchipa, deben fortalecer las prestaciones que otorgan a los trabajadores
administrativos, en lo que concierne a las prestaciones de salud, que complementen a las
brindadas por Essalud, de esta forma, el trabajador se sentira protegido y respaldado por

la institucion en donde cumple sus funciones, mejorando el desempefio laboral.
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Anexo 1

Matriz de consistencia
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO PRINCIPAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE X1 DIMENSIONES | INDICADORES
R P Salario mensual
emuneracion Basica
(Cual es la relacion entre la Determinar la relacion entre la Existe relacion entre la Percepcion de
remuneracion y el desempefio | remuneracion y el desempefio remuneracién v el desempefio aguinaldo
laboral del personal laboral del personal laboral de}i personalp Incentivos Salariales
it de o G d | adintio dol 0| o d s | LA REMUNERACION P
Municipalidad Distrital Coronel Municipalidad Distrital (;Zﬁ?glzifgﬁg?sg?t;?
Gregorio Albarracin Lanchipa, | Coronel Gregorio Albarracin p . , Seguro social
periodo 20237 Lanchipa, 2023 Coronel G regorio Albarracin
: ’ ’ Lanchipa, periodo 2023. Prestaciones :
Seguro de vida
PROBLEMAS ESPECIFICOS [ OBEJTIVOS ESPECIFICOS | HIPOTESIS ESPECIFICAS VARIABLE X2 DIMENSIONES | INDICADORES
Puesto de trabajo
(Cual es la relacion entre la Determinar la relacion entre la rf;ﬁ;i;i?;o&gg;e;zl
remuneracion basica y el remuneracion basica y el < . oy
desempefio laboral del personal desempefio laboral del ergszzrlna?cfrrrll(i)nlizl‘?r(:[?\lf(?ﬁe la Capacidad laboral ai?j;?iuzlsccilg: ge
administrativo de la gerencia de | personal administrativo de la I; rencia de Administracién en conocimientos
Administracion en la gerencia de Administracion en & la Municinalidad Distrital -
Municipalidad Distrital Coronel la Municipalidad Distrital Coronel Grlé orio Albarracin DESEMPENO LABORAL
Gregorio Albarracin Lanchipa, | Coronel Gregorio Albarracin Lanchi gor 4o 2023 Habilidades
periodo 20232 Lanchipa, 2023. anchipa, periodo Zz3. individuales
Desenvolvimiento Comunicacion

(Cual es la relacion entre los
incentivos salariales y el

Determinar la relacion entre
los incentivos salariales y el

Existe relacion entre los

incentivos salariales y el

abierta y directa




desempeiio laboral del personal
administrativo de la gerencia de
Administracion en la
Municipalidad Distrital Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa,
periodo 2023?

desempefio laboral del
personal administrativo de la
gerencia de Administracion en
Municipalidad Distrital
Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa, 2023.

desempeiio laboral del
personal administrativo de la
gerencia de Administracion en
la Municipalidad Distrital
Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa, periodo 2023.
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Bienestar en el
centro de labores

Metas alcanzadas
y conocimiento
del puesto de
trabajo

Eficacia

Percepcion del
trabajo

Metas alcanzadas

Conocimiento
del puesto de
trabajo

(Cuadl es la relacion entre las
prestaciones y el desempefio
laboral del personal
administrativo de la gerencia de
Administracion en la
Municipalidad Distrital Coronel
Gregorio Albarracin Lanchipa,
periodo 20237

Determinar la relacion entre las
prestaciones y el desempefio
laboral del personal
administrativo de la gerencia
de Administracion en la
Municipalidad Distrital
Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa, 2023.

Existe relacion entre las
prestaciones y el desempefio
laboral del personal
administrativo de la gerencia
de Administracion en la
Municipalidad Distrital
Coronel Gregorio Albarracin
Lanchipa, periodo 2023.

Perfil del trabajador

Identificacion
con la empresa

Edad
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Anexo 2

Cuestionario de la variable la remuneracion

OBJETIVO: El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar la
REMUNERACION Y EL DESEMPENO LABORAL en el personal administrativo de la
Gerencia de Administracion de la MUNICIPALIDAD DISTRITAL CORONEL.
GREGORIO ALBARRACIN LANCHIPA, PERIODO 2023, con caracter
exclusivamente académico, permitird a la bachiller Gabriela Stephania Zavala Meza
elaborar su trabajo de investigacion titulado: “LA REMUNERACION Y SU RELACION
CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
GERENCIA DE ADMINISTRACION EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
CORONEL GREGORIO ALBARRACIN LANCHIPA, PERIODO 2023”. Se agradece
considerar las siguientes alternativas, de acuerdo a la seleccion de su respuesta, marcando
con un circulo el digito que corresponda para cada afirmacion.

INSTRUCCIONES
Todas las preguntas presentan diversas opciones de respuesta, debera elegir SOLO UNA,

a menos que el enunciado de la pregunta indique de manera clara que puede seleccionar
varias.

Cada opcion tiene un nimero, circule el nimero correspondiente a la opcion elegida, de
la siguiente manera:

. . Totalmente
Totalmente de  Parcialmente Indiferente Parcialmente en
acuerdo de acuerdo en desacuerdo
desacuerdo

5 4 @ 2 1

PREGUNTAS

DIMENSION: LA REMUNERACION

N° REMUNERACION BASICA

Considera usted que el salario que percibe mensualmente en
1 |relacion a su puesto de trabajo se encuentra en lineamiento con |1(2|3 (4|5
las responsabilidades y funciones que realiza.

Considera que la remuneracion que percibe mensualmente
permite cubrir sus necesidades basicas.

Se encuentra de acuerdo en afirmar que la entidad siempre
3 |realiza puntualmente el pago de la remuneraciéon mensualenlas |12 |3(4]|5
cuentas bancarias de los trabajadores.




La remuneracion que percibo es similar al que pagan en otras
entidades publicas.
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INCENTIVOS SALARIALES

Se encuentra de acuerdo en afirmar que la institucion siempre
realiza puntualmente el pago correspondiente a los aguinaldos a
los trabajadores.

Se encuentra de acuerdo en afirmar que la entidad le ha
proporcionado una adecuada induccion acerca de los aguinaldos
que le corresponde como personal contratado.

Estima que los aguinaldos que le corresponden como personal
contratado funcionan como un correcto incentivo para el buen
desempetio en el puesto de trabajo.

Se encuentra de acuerdo en afirmar que nunca ha escuchado a
un compafiero de trabajo quejarse de los aguinaldos que
perciben en la institucion.

PRESTACIONES

Se encuentra de acuerdo en afirmar que la entidad le ha brindado
una adecuada induccion acerca de la prestacion de Essalud que
le corresponde como personal contratado.

10

Considera usted que la prestacion de Essalud la cual le
corresponde como personal contratado, le permite cubrir lo
necesario.

11

Cree conveniente que la entidad deba pagarle un seguro de vida.

12

Esta de acuerdo con el porcentaje (13%) de aportacion al fondo
de pensiones.
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Anexo 3

Cuestionario de la variable desempefio laboral

OBJETIVO: El presente cuestionario tiene como objetivo evaluar la
REMUNERACION Y EL DESEMPENO LABORAL en el personal administrativo de la
Gerencia de Administracion de la MUNICIPALIDAD DISTRITAL CORONEL
GREGORIO ALBARRACIN LANCHIPA, PERIODO 2023, con caracter
exclusivamente académico, permitird a la bachiller Gabriela Stephania Zavala Meza
elaborar su trabajo de investigacion titulado: “LA REMUNERACION Y SU RELACION
CON EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
GERENCIA DE ADMINISTRACION EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
CORONEL GREGORIO ALBARRACIN LANCHIPA, PERIODO 2023”. Se agradece
considerar las siguientes alternativas, de acuerdo a la seleccion de su respuesta, marcando
con un circulo el digito que corresponda para cada afirmacion.

INSTRUCCIONES

Todas las preguntas presentan diversas opciones de respuesta, debera elegir SOLO UNA,
a menos que el enunciado de la pregunta indique de manera clara que puede seleccionar
varias.

Cada opcion tiene un nimero, circule el nimero correspondiente a la opcion elegida, de
la siguiente manera:

. . Totalmente
Totalmente de  Parcialmente . Parcialmente
Indiferente en
acuerdo de acuerdo en desacuerdo
desacuerdo

5 4 @ 2 1

PREGUNTAS
DIMENSION: DESEMPENO LABORAL
N° CAPACIDAD LABORAL
1 | Se capacita constantemente al personal administrativo. 11213]4]5

El trabajo que realiza a diario pone a prueba sus

2 e . 112(314]5
conocimientos y capacidades.
Recibe informacion para actualizarse en los conocimientos de
3 ) 112(314]5
su trabajo.
DESENVOLVIMIENTO
4 La gerencia de administracion reconoce las habilidades 1121314l5

individuales del personal contratado.
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5 El ambiente laboral de la Gerencia de Administracion es el 5
adecuado.

6 Mantiene una adecuada comunicacidon con sus compaiieros de 5
otras areas.

7 El cumplimiento de las tareas diarias, contribuyen en su 5
desarrollo personal

EFICACIA

8 | Expresa de manera clara sus ideas y propuestas. 5

9 Se siente satisfecho con los conocimientos brindados en su 5
puesto de trabajo.
Esté dispuesto a asumir nuevos retos, para mejorar su

10 | rendimiento laboral en la entidad. 5
Cuenta con la determinacion para lograr sus objetivos

11 |1aborales requeridos dentro de la Gerencia de Administracion. 5

PERFIL DEL TRABAJADOR

Como personal contratado se siente identificado con las

12 |politicas de la Municipalidad Distrital Coronel Gregorio 5
Albarracin Lanchipa

13 Considero que tengo los conocimientos y habilidades para 5
desempefiar mi trabajo.

14 | Es puntual y cumple con sus horarios. 5




Anexo 4

Baremos

Baremos de la variable X1 (Remuneracion)
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Nivel Remupgracmn Incen_tlvos Prestaciones Variable Ia
basica salariales remuneracion
Insatisfecho 4-9 4-9 4-9 12-28
Satisfecho 10-15 10-15 10-15 29 - 45
Muy 16 - 20 16 - 20 16 - 20 46 — 60
satisfecho
Nota. Elaborado por el investigador
Baremos de la variable X2 (Desempefio laboral)
Capacidad Perfil del Variable
Nivel b Desenvolvimiento  Eficacia  trabajador desempefio
laboral
laboral
Bajo 3-7 4-9 4-9 3-7 14 -32
Medio 8-12 10-15 10-15 8-12 33-51
Alto 13-15 16 - 20 16 - 20 13-15 52-70

Nota. Elaborado por el investigador



Anexo 5

Valores de correlacion

r=1

0,81 <r<1,0
0,61 <r<0,8
0,41 <r<0,6
0,21 <r<04
0,00 <r<0,2

r=0

correlacion perfecta
correlacion muy alta
correlacion alta
correlacion moderada
correlacion baja
correlacion muy baja

correlacion nula
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Anexo 6

Formatos de validacion de cuestionarios

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos v Nombres del informante: Juan Aranibar Ocola
1.2 Grado académico: Doctor en Educacion
1.3 Profesion: Contador
1.4 Institucion donde labora: Universidad Privada de Tacna
1.5 Cargo que desempefia: Director general de Administracion
1.6 Denominacion del instrumento: Cuestionario para medir la  variable
remuneracion
1.7 Autor del instrumento: Bach. Gabriela Stephania Zavala Meza
II.  VALIDACION
INDICADORES DE CRITERIOS = o n
- " = " = 2
EVALUACION Sobre los items del instrumente | 5 5 F % E 5 §
DEL ZE= |2 2|22
INSTRUMENTO 1 2] 3| 4| 5
Estin formulades con lenguaje
1. CLARIDAD apropiado  que  facilita  su X
comprension |
2. ORJETIVIDAD Estin expresndl.:s en  conductas X
observables, medibles |
Existe una organizacion légica en '
3. CONSISTENCIA| los contenidos v relacién con la . X
teoria
4. COHERENCIA F.xl._n'.te relacidn de los l.:n]'l..ll.:llll.ll)s con | X
los indicadores de la variable [
5 PERTINENCIA | L categorias de' respuestas y sus X
valores son apropiados
Son suficicntes la cantidad y la
6. SUFICIENCIA calidad de items presentados en el X
instrumento |
SUMATORIA PARCIAL § | 20
SUMATORIA TOTAL 28




[II. RESULTADO DE LA VALIDACION

3.1 Valoracién total cuantitativa: 28/30
3.2 Opinién FAVORABLE: X
DEBE MEJORAR:
NO FAVORABLE:

3.3 Observaciones

Tacna, 18 de diciembre del 2023
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INFORME DE OFINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION
I DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y Nombres del informante: Juan Aranibar Ocola
1.2 Grado académico: Doctor en Educacion
1.3 Profesion: Contador
1.4 Instirucion donde labora: Universidad Privada de Tacna
1.5 Cargo que desempefia: Director general de Adminisiracion
1.6 Denominacién del instrumento; Cuestionario para medir la variable desempefio

laboral

1.7 Autor del instramento: Bach. Gabriela Stephania Zavala Meza

1,  VALIDACION

INDICADORES DE 2| e =
= = 2
EVALUACION | RIS 533 |B|E|z¢
DEL Sobre los Items del instrumento = 8 = =zl |z 2
INSTRUMENTO 1 [ 2 |3[4] 5
| Estin formulados ¢on lenguaje [
l. CLARIDAD apropiade  que  facilita  su X
| comprension
Estin expresados en  conductas X
r X !
OBIETIVIDAD ubservables, medibles
Fxiste una organizacién légica cn | |
3. CONSISTENCIA| los contenidos y relacién con la ' X
teoria |
. Existe relacion de los contenidos X
4. C LRET :
BOHERENCL con los indicadores de la variable
& PERTINENCIA Las categorias dE. respuestas y sus X
valores son apropiados . |
Son suficientes la cantidad ¥ la |
6. SUFICIENCIA | calidad de items presentados en el X
| instrumento |
SUMATORIA PARCIAL 4 | 20

SUMATORIA TOTAL

28




IIl. RESULTADO DE LA VALIDACION

3.1 Valoracion total cuantitativa: 28/30

3.2 Opinién FAVORABLE: X
DEBE MEJORAR:
NO FAVORABLE:

3.3 Observaciones

Tacna, 18 de diciembre del 2023

GERENTE

Firma
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y Nombres del informante: Edgardo Mayta Mamani
1.2 Grado académico; Maestro en Administracidn
1.3 Profesion: Licenciade en Administracion
1.4 Institucion donde labora: Independiente
1.5 Cargo que desempefia: Consultor
1.6 Denominacion del instrumento: Cuestionaric para medir la variable
remuncracion
1.7 Autor del instrumento: Bach. Gabriela Stephania Zavala Meza
II.  VALIDACTON
INDICADORES DE CRITERIOS - E = -
= " 2: = =
EVALUACION Sobre los [tems delinstrumente | 55 = | B | § 2
DEL | = B = |= = | = 2
INSTRUMENTO 1 2 3 4 5
Estin formulados con  lenguaje
1. CLARIDAD apropiade  que  facilita  su X
comprension
- | Estin expresados en  conductas .
; JETIVIDAD )
2 IOBIET ohservables, medibles =
Existe una organizacion ligica en |
3, CONSISTENCIA | los contenidos ¥ relacion con la X
leoria
4. COHERENCIA Existe re]nc]l‘mde los Eurll'll:llldllﬁ can X
| los indicadores de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias dE_ respuestas y sus X
valores son apropiadoes
Son suficientes la cantidad y Ia
6. SUFICIENCIA | calidad de items presentados en el X
instrumento
SUMATORIA PARCIAL 12| 15

SUMATORIA TOTAL 27
|
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III. RESULTADO DE LA VALIDACION

3.1 Valoracion total cuantitativa: 27/30

3.2 Opinidn FAVORABLE: X
DERE MEIORAR:

MO FAVORABLE:

3.3 Observaciones

Tacna, 18 de diciembre del 2023




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y Nombres del informante: Edgardo Mayta Mamani
1.2 Grado académico: Maestro en Administracion
1.3 Profesion: Licenciado en Administracion
1.4 Institucion donde labora: Independiente
1.5 Cargo que desempefia: Consultor
1.6 Denominacitn del instrumento: Cuestionario para medir la variable desempefio
laboral
1.7 Autor del instrumento: Bach, Gabriela Stephania Zavala Meza

II.  VALIDACION

INDICADORES DE B ) - = o
EVALUACION ) e 5E: B|E|lgk
DEL Sobre los ltems del instrumento | = E| = = |Z|= B
INSTRUMENTO 12034
Estin formulados con lenguaje
1. CLARIDAD apropiade  que  facilita  su
| comprension
1. OBJETIVIDAD Estin cr.prcsadc:s en conductas
ahservables, n_iedlhlcs
Existe una organizacién logica en [
| 3. CONSISTENCIA| los contenidos y relacin con la [
| teoria |
4 COHERENCIA Existe .l'ttléll.l.!lﬁl‘l de los cnu‘femdus
con los indicadores de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias de. respuestas y sus
valores son apropiados
Son suficientes la cantidad v la
6. SUFICIENCIA calidad de items presentados en ¢l X
instrumento ]
SUMATORIA PARCIAL 4
-
SUMATORIA TOTAL 29




I. RESULTADO DE LA VALIDACION

3.1 Valoracién total cuantitativa: 29,30

3.2 Opinidn FAVORABLE: X
DEBE MEJORAR:
NO FAVORABLE: _

3.3 Observaciones

Tacna, 18 de diciembre del 2023
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION
L DATOS GENERALES:
. g {0
1.1 Apellidos y Nombres del informante: FLORES 6//'_ V4/ /e 7”(7 %/
1.2 Grado académico: Taes7re ¢v Pocencia J/‘“_Vefs’ﬁ"/“
1.3 Profesion: /Lt cestcrade en Admnistvaciow
1.4 Institucion donde labora: U7 (VEvE/clad Fyvadla el Jacnq
1.5 Cargo que desempefia: Docen7¢
1.6 Denominacion del instrumento: (Ve s7iomarie pala meqf/r/é{{/a}’/d/é 7?6’)7
1.7 Autor del instrumento: /Bao/). Gabrrela /e/)ﬁmo/d ﬁ?m/d We}“'
I.  VALIDACION
|
INDICADORES DE CRITERIOS o2 tel o
: ol 2 {
EVALUACION Sobre los Items del instrumento EE = Eﬂ § ?é\;
DEL < H2|xg |@2|=5
INSTRUMENTO 1 2| 3] 4] 5 1
Estin formulados con lenguaje
1. CLARIDAD apropiado  que  facilita  su y
comprension ;
2. OBJETIVIDAD Estin expresados en conductas
observables, medibles X
Existe una organizacién logica en
3. CONSISTENCIA | 1os contenidos y relacién con la
teoria X
4. COHERENCIA Existe .rela_ci(’)n de los con.tcnidos
con los indicadores de la variable ><
5. PERTINENCIA Las categorias de. respuestas y sus
valores son apropiados ><
Son suficientes la cantidad y la
6. SUFICIENCIA calidad de items presentados en el
instrumento >(
SUMATORIA PARCIAL 4/ 25
[ ] TODIA TV A ] - -
7791?1/\]()1{11\ lr(i)jl\l i 4/




L. RESULTADO DE LA VALIDACION
3.1 Valoracion total cuantitativa: __'_2:3 3 ©
3.2 Opinion FAVORABLE X
DEBE MEJORAR:

NO FAVORABLE:

3.3 Observaciones

£ aplicadle el /-rSfrxz/»/m/ﬁ/)
13

Tacna, 18 de diciembre del 2023

sk

e
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INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE
INVESTIGACION

I.  DATOS GENERALES: A, Hem
1.1 Apellidos y Nombres del informante: FLORES R ly

1.2 Grado académico: MaesTIv e docemnd(« U'W/rucfflféi Y/a y G,
1.3 Profesion: Licemjciado ery Admyn/siraccon

1.4 Institucién donde labora: (/7 /versidad Frivgda deJacra
1.5 Cargo que desempeiia: Docen’e

Tolso
Elueca 7//(‘/5(

1.6 Denominacion del instrumento: C257707a/ /0 para
1.7 Autor del instrumento:

II. VALIDACION

edsr-la varable osempens
Leboral,

Bael. Gabyrela Ste pha ra Pavala e 3.

INDICADORES DE
EVALUACION
DEL
INSTRUMENTO

CRITERIOS
Sobre los items del instrumento

malo
Malo
bueno

Muy

w | Regula
& | Bueno

1. CLARIDAD

lenguaje
su

con
facilita

Estan formulados
apropiado que
comprension

2. OBJETIVIDAD

Estin expresados en conductas
observables, medibles

3. CONSISTENCIA

Existe una organizacién légica en
los contenidos y relaciéon con la
teoria

4. COHERENCIA

Existe relacion de los contenidos
con los indicadores de la variable

5. PERTINENCIA

Las categorias de respuestas y sus
valores son apropiados

6. SUFICIENCIA

Son suficientes la cantidad y la
calidad de items presentados en el

instrumento

SUMATORIA PARCIAL

SUMATORIA TOTAL 2 9




III. RESULTADO DE LA VALIDACION
3.1 Valoracion total cuantitativa: Z&}( 3¢
3.2 Opinién FAVORABLE: X
DEBE MEJORAR:
NO FAVORABLE:

3.3 Observaciones

Tacna, 18 de diciembre del 2023
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