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Resumen

Este trabajo de investigacion titulado “Las remuneraciones del sector publico y su impacto
en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la sede administrativa de la Direccién de
redes integradas de salud Lima norte, 2020 se inici6 con la formulacion de un problema
general: ¢;Cual es el impacto de las remuneraciones del Sector Publico en la satisfaccion
laboral del personal de la Sede Administrativa de la Direccion de Redes Integradas de
Salud Lima Norte, 2020?; Dicha investigacion tuvo como objetivo general Determinar el
impacto de las remuneraciones del Sector Pablico en la satisfaccion laboral del personal de
la Sede Administrativa de la Direccién de Redes Integradas de Salud Lima Norte, 2020.
Esta investigacion es de tipo béasica, con un disefio no experimental, de corte descriptivo,
correlacional — causal, teniendo una poblacion de 170 personas. Aplicando como
instrumento una encuesta por cada variable que comprende un cuestionario que fue
validado por el juicio de expertos y se usO la prueba de Alfa de Cronbach para su
confiabilidad, los que arrojaron resultados para la primera variable, remuneraciones del
sector publico, de ,868 y el resultado de la segunda variable, satisfaccion laboral fue de
,913; del mismo modo se tomd el método de analisis de prueba regresion logistica ordinal
ya que las variables tienen un enfoque cuantitativas.

Concluyendo: que existe un impacto significativo entre las remuneraciones del sector
publico y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la sede administrativa de Ila

direccién de redes integradas de salud Lima norte, 2020.
Palabras claves: Remuneraciones publicas, Remuneracion Basica, Incentivo Salarial,

Prestaciones, Satisfaccion Laboral, relacion con sus superiores, Reconocimiento de su

trabajo, Participacion en las decisiones.
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Abstract

This research work entitled "Public sector remuneration and its impact on job satisfaction
of workers at the administrative headquarters of the Directorate of Integrated Health
Networks Lima Norte, 2020" began with the formulation of a general problem: What Is it
the impact of Public Sector salaries on job satisfaction of staff at the Administrative
Headquarters of the Directorate of Integrated Health Networks Lima Norte, 2020 ?; The
general objective of this research was to determine the impact of Public Sector
remuneration on job satisfaction of the staff of the Administrative Headquarters of the
Directorate of Integrated Health Networks Lima Norte, 2020. This research is of a basic
type, with a non-experimental design, descriptive, correlational - causal, having a
population of 170 people. Applying as an instrument a survey for each variable that
comprises a questionnaire that was validated by the judgment of experts and the
Cronbach's Alpha test was used for its reliability, which yielded results for the first
variable, public sector remunerations, of .868 and the result of the second variable, job
satisfaction, was .913; In the same way, the ordinal logistic regression test analysis method
was used since the variables have a quantitative approach.

Concluding: that there is a significant impact between public sector remuneration and job
satisfaction of workers at the administrative headquarters of the integrated health networks
management Lima Norte, 2020.

Keywords: Public Remuneration, Basic Remuneration, Salary Incentive, Benefits, Job

Satisfaction, Relationship with superiors, Recognition of their work, Participation in

decisions.
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l. Introduccién

En la ultima década ha crecido el nimero de paises que han utilizado a las remuneraciones
como instrumento de politica publica, ya que, estan conformada por los sueldos y los
salarios, cada uno de ellos con una definicidn similar pero con caracteristicas diferentes, el
sueldo, tiene la caracteristica de ser una cantidad fija, basada en el calculo de los dias de
trabajo, horarios, cargos, y que incluyen beneficios laborales. Y el salario, el cual, es una
cantidad variable calculada en base a las unidades de tiempo trabajadas, (horas o dias) y
que no incluyen beneficios laborales. Estos instrumentos sirven para dar frente al trabajo
mal remunerado favoreciendo el poder adquisitivo de los trabajadores y dar lucha a la
pobreza. Esto es mas dificil en el aparato estatal, en los variados niveles de gobierno:
central, regional y de las municipalidades, donde existen trabajadores con regimenes

laborales, obligaciones y derechos diferentes.

En el 2020, los datos del Banco Mundial indican que aproximadamente el 30 %
de los trabajadores publicos corresponde a profesores de las escuelas pablicas y el 12 % a
personal de salud en paises de latino América. En la misma region, casi la mitad de los
médicos trabaja en el sector estatal. Por lo que, Mufioz (2010) referencia a la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS), en su Estrategia de Promocion de la salud de latino América
y el Caribe en el afio 2000, el cual, indica que los gobiernos a nivel mundial deben tomar
politicas remunerativas que ayuden a mejorar la situacion econémica de sus trabajadores,
favoreciendo a la productividad, competencias y al desarrollo socioeconémico de los
paises, ofreciendo a las entidades aspectos que involucren la satisfaccion laboral de sus
trabajadores como las remuneraciones, el inmediato superior, labores realizadas, el
comparfierismo, las condiciones laborales, la ocupacion en niveles y la dimension de las

entidades.

El ministerio de salud (MINSA), a través de la direccion general de gestion del
desarrollo de recursos humanos, en un estudio de las remuneraciones, honorarios,
incentivos y bonificaciones de Essalud y del propio ministerio en el afio 2009, en nuestro
pais, del total de la fuerza laboral, aproximadamente el 95% labora en el sector estatal,
demostrando la importancia de entender como las remuneraciones son fijadas. A esto se
suma el interés y preocupacion de los gobiernos por las remuneraciones como base para la

captacioén y retencion del personal y se agudiza cuando las condiciones de trabajo son en



lugares de dificil acceso geografico y tienen niveles bajos y no compensan las necesidades
de los trabajadores, por lo que, no se logra cubrir las plazas requeridas, en especial cuando
el personal que se requiere deben ser especialistas y altamente calificado. Las evidencias
tienden a indicar que los establecimientos del MINSA vienen disminuyendo recursos
humanos calificados, producto de la creciente migracion hacia otros paises, asi como por la
migracion dentro del pais a los establecimientos de Essalud y privados, lo cual impacta en
la respuesta operativa de los centros y puestos de salud para dar respuesta a las necesidades
de la poblacion y més ahora que emerge el aseguramiento universal de salud.

En el distrito de Independencia se encuentra la sede de la direccion de redes
integradas de salud Lima norte, (DIRIS Lima Norte), integrada por las ex Redes de Salud
de los distritos de Ancon, Puente Piedra, Rimac, San Martin de Porres, Los Olivos,
Independencia, Comas y Carabayllo, siendo una ejecutora del Ministerio de Salud de
creacion reciente; operando, gestionando y articulando los procesos de prevencion,
rehabilitacion, promocion, recuperacion y rehabilitacion en cuestiones de salud, incluyendo
a los hospitales del primer nivel de atencion. Las Remuneraciones, son consideradas
confidenciales, pero impactan en la satisfaccion por parte de los trabajadores para el
desarrollo de sus labores y el incumplimiento de los pagos e incentivos causarian
descontento e insatisfaccion en todo sentido por parte de los trabajadores. Ademas de
provocar a los grupos sindicales, a levantar su protesta, para defender los intereses de
servidores tanto profesional, técnico, auxiliar, aplicando leyes y normas favorables para el
bienestar de los trabajadores. Por lo que se demuestra, que al trabajador cuando se le
reconoce su trabajo de forma econdmica se vuelve casi imposible que vaya detras de una

mejor remuneracion.

Las remuneraciones y la satisfaccion laboral son los temas centrales en este
trabajo de investigacion, los estudios previos a nivel internacional ponen énfasis en la
relacion entre ambas variables, por lo tanto, a través del tiempo quedo demostrado que
cuando se reconoce el esfuerzo laboral habria pocas probabilidades que no nos sintamos
identificados con nuestra organizacion, en razon a lo expuesto, para Montafio (2016) en
su investigacion de la evolucion de la remuneracion y la productividad en México. El
objetivo del estudio y la conformacién de la muestra se da por los documentos recogidos
en el periodo de estudio de la contribucion de las remuneraciones, el estudio de tipo

analitica - explicativa con progresion lineal y tiene como conclusiones que en ese pais las



transformaciones de la globalizacion involucraron al empleo, crecimiento y
productividad, siendo primordiales en México donde abunda el trabajo, donde las
personas buscan mejoras en sus vidas. Entonces para que lo laboral sea productivo se
necesita que las organizaciones propongan mejoras laborales, en sentido remunerativo y

de mejoras salariales.

Asimismo, en su trabajo de investigacion, Vargas (2016) propone la variabilidad
de remuneraciones, basadas en competencias y desempefios en Ecuador, el objetivo de
este trabajo de investigacion enmarcado en la investigacion cualitativa y cuantitativa. El
instrumento seleccionado y los métodos usados para determinar el alcance en esta
direccion evaluaron las competencias del desempefio de los puestos, en cinco
evaluaciones siendo estos: indicadores de gestion del puesto, competencias técnicas del
puesto, conocimientos, competencias universales, liderazgo y trabajo en grupo e
iniciativa. La evaluacion se realizd a 14 empleados de la universidad de Cuenca con
instrumentos del MRL, quienes estuvieron encargados del procesamiento de los datos con
otros factores y determinar la variabilidad de la remuneracion. Las técnicas usadas en esta
investigacion fueron las de campo y bibliograficas. La investigacion una vez culminada
con el apoyo bibliografico y la practica concluyeron: la remuneracion fija constituida por
el salario y la remuneracién variable son calculados por los resultados o metas
alcanzadas, sea de manera colectiva o personal, en tanto, esta remuneracion es cambiable
de un periodo a otro. La remuneracion variable es un componente de toda la retribucion
que proponen las organizaciones a sus colaboradores. En este estudio de investigacion, se
aplico exdmenes para medir los desempefios de los cargos, en manuales estandarizados a
nivel de pais hechos por el ministerio de Trabajo para el pago de la remuneracion en base

a los resultados y eficiencia.

Por otro lado, podemos mencionar a Torres (2016) quien analizo el incremento
del salario minimo y la incidencia en el empleo, en México, con un enfoque neoclasico
sobre el trabajo y su funcionamiento con datos que midan el vinculo entre el salario
minimo y el empleo en 10 afios realizado en 32 ciudades del pais mexicano. El resultado
arrojo que no existe relacion entre las variables, como objetivo es el acuerdo de la
Constitucion de México con el trabajo aln vigente sobre los salarios. En este pais esta
establecido por normas nacionales e internacionales (Constitucién politica, ley federal del

empleo y los convenios OIT), que las remuneraciones deben sumar a los trabajadores y



permita cubrir sus necesidades principales. El conflicto analizado servira como
instrumento para lograr el objetivo, mas no el objetivo en si. Teniendo como hipdtesis
valida: que el incremento del minimo salarial, bajaria la tasa de empleo de los que se
encuentran en el ultimo nivel salarial. Concluyendo, que habiendo un alza del minimo
salarial afectaria la conveniencia de los colaboradores, porque existe una afinidad
estadisticamente importante y no conveniente en las variables, en consecuencia se toma
como valida la hipétesis de inicio: el incremento del minimo salarial aminora la

ocupacion de los trabajadores que estan en lo minimo de la distribucion del salario.

Por su parte, Silva (2016) en su investigacion propone controlar al personal a
través de un sistema para el pago de remuneraciones, sueldos, impositiva y patronal en La
Paz, Bolivia. Siendo el objetivo de investigacion el desarrollo de un sistema biométrico
para el control de los colaboradores del cual se elabore las diferentes planillas de sueldos,
impositiva o tributaria, patronal, para becarios, permisos y vacaciones de manera
acertada, confiable y precisa a través de las huellas digitales obtenida de este sistema y un
registro personal, ademas servira para otro tipo de informacion que requiera la direccion
general y la oficina de Recursos Humanos. Cuyas conclusiones fueron que este Sistema
ayudara a un mejor control de los colaboradores referentes a sus asistencias de manera
efectiva y al manejo del personal colaborando con la informacion para los procesos,
seguridad y movimientos para la obtencion de un control optimo, siendo también un

sistema con un manejo facil y sencillo por parte de los encargados.

En estudios previos de la variable satisfaccion laboral, Bejarano (2017) en su
investigacion, en Ambato, Ecuador, donde mide la relacion de los riesgos psicosociales
con la variable en mencidn, de los trabajadores administrativos, cuyo nivel de estudio fue
descriptivo, teniendo como muestra a 195 empleados de las oficinas administrativas.
Concluyendo que la variable satisfaccion laboral, tiene niveles con sub escalas
intrinsecas, observando niveles distintos entre el personal, indicando que los
reconocimientos laborales por la autorrealizacion y la responsabilidad no son las mas
precisas, adicionando a esto que las entidades no tienen una guia de prevencion de salud

ocasionando una satisfaccién laboral muy baja entre los trabajadores.

En nuestro pais, también encontramos estudios previos en relacién a nuestra
investigacion sobre las variables abordadas, encontramos a Saavedra (2017) cuyo

objetivo fue la determinacion por parte de las autoridades del vinculo entre las variables

4



en el periodo 2016 y encontrar herramientas para contrarrestar y tomar medidas frente a
los problemas remunerativos existentes. Teniendo como muestra a 88 empleados a
quienes se les entregaron dos cuestionarios de los cuales uno se referia a los cambios
remunerativos y el otro a la satisfaccién en el trabajo. Se propone como hipdtesis bajo la
conjetura de que los cambios remunerativos tienen una influencia en la satisfaccion
laboral de los empleados del mencionado hospital, este trabajo fue realizado bajo un
disefio correlacional, cuyos resultados fueron que el 80 % de los empleaos estan a gusto
con las labores que realizan y el 7% estan satisfechos con las remuneraciones, por tanto
esto demuestra que hay una relacion contraria entre la satisfaccion laboral y las
remuneraciones. Teniendo por conclusion que el 90% de los empleados se sienten
insatisfechos con las remuneraciones y con pocas expectativas de reformas remunerativas

a favor de ellos.

En este mismo contexto, el estudio de Barriga y Rendon (2016) donde el principal
objetivo fue el analisis de las remuneraciones obtenidas y el impacto en la satisfaccion
laboral. Teniendo como muestra a 328 familias del nivel en mencion. Siendo una
investigacion de nivel descriptiva — explicativa. Concluyendo, el autor, que las
remuneraciones obtenidas tienen impacto negativo en la satisfaccion laboral de estas
familias, obtenidas de encuestas donde el 63% de las muestras sefialan que su trabajo es
bueno y por otro lado un 87% de los miembros de las familias sefialan es malo, siendo
esta la razon por la cual cambian de trabajo rapidamente, por lo que, la remuneracion
econdmica es mas importante para estas familias, que las de otro tipo como la espiritual y
psicoldgica. En el estudio de Pozo (2018) donde determinaria la relacion existente entre
las compensaciones, centrandose en teorias de Juarez & Carrillo, con el desempefio
laboral utilizando bases teoricas del autor Robbins; cuantitativo de enfoque, de tipo
aplicada, disefio no experimental, transversal y de nivel correlacional descriptivo. Con
una poblacion de: 19 estables, 55 contratados por modalidad Cas, 46 locadores de
servicio (terceros); sumando en total de 120. Para la recoleccion de datos se uso a la
encuesta y como instrumento el cuestionario con escala Likert. Como conclusién se
obtuvo que haya una directa relacion entre las compensaciones y el desempefio laboral.
Por otro lado una de las dimensiones como la remuneracion tiene relacion el desempefio
laboral, con un resultado de correlacion Rho de Spearman de 0 .712 que se considera

como una correlacion moderada.

Siguiendo con las teorias relacionas con el tema de estudio, Arias (2016) en su

5



investigacion tuvo como objetivo el andlisis de los beneficios laborales y estructura
remunerativa de los trabajadores en el departamento de lima, teniendo como hipétesis que
los beneficios de los trabajadores tiene una buena incidencia en las remuneraciones de los
trabajadores. La muestra tuvo a 235 trabajadores. De disefio no experimental, con un
enfoque cuantitativo, descriptivo — correlacional. Como instrumento se tuvo al
cuestionario. Como conclusién se obtuvo el rechazo de la hip6tesis nula y la aceptacion
de una hipétesis alterna; afirmando la hipotesis general donde, los beneficios en el trabajo
tiene una buena incidencia en las remuneraciones y su estructura. Ademas que las dos
variables se relacionan. Esta investigacién agrega que los trabajadores con buenas

remuneraciones realizaran mejor sus labores de una mejor manera.

Finalmente, podemos mencionar a Guevara y Rivasplata (2018) en su investigacion
donde tuvo el objetivo de proponer una estructura remunerativa. No experimental como
disefio, aplicado de tipo y de un nivel descriptivo. La recoleccion de datos se realizé a
través de cuestionarios y de informes sucesivos. Llegando al resultado: que los puestos
que se sometieron al andlisis y comparaciones, se obtuvo como resultado que el Unico
puesto con una mejor paga era la de analistas de créditos, encontrando remuneraciones
muy altas que son, incluso, mayores a los que se pagan en el mercado laboral actual,
notando ademas que el jefe del area contable tenia una remuneracién muy atractiva en el
mismo ambito laboral, concluyendo que este centro de trabajo no cuanta con un programa
de capacitacion y actualizacion para sus puestos de trabajo. Ademas su estructura de
perfiles de puestos eran demasiados simples por lo que el desempefio no era el requerido y
estos son perfiles son basicos. Lo que se planteé fue cambios en el aumento o disminucion
de los pagos en los puestos de trabajo. Este trabajo se basa en la importancia de crear

perfiles para los puestos adecuados para que las remuneraciones sean justas y exactas.

Entre los autores que fundamentan las teorias relacionadas a la administracion y
que aportaron a esta ciencia en sus diferentes niveles tenemos a Fayol (1916) que, en su
obra “Administracion industrial y general” aporto a la administracion distintos niveles,
sistematizando el actuar de la gerencia; implantando los umbrales de la administracion y
separo los procedimientos comerciales e industriales en grupos denominados como el
funcionamiento basico de las empresas. Adoptando el concepto de principio, separado de
la dureza o rigidez de cualquier indole, por lo tanto no existe rigidez o absolutismo en la
administracion. Asi que estos principios son tolerantes y se adaptan a circunstancias tales

como el lugar y tiempo, entre otros encontramos a las remuneraciones que no son mas que
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las compensaciones debiendo ser estas equitativas para los colaboradores y los
empleadores.

Para conceptualizar la administracion de salarios podriamos mencionar a
Chiavenato (1999) el autor, sefiala que las remuneraciones que reciben los trabajadores se
relacionan como area con las compensaciones, las que perciben por realizar labores
asignadas en la organizacion. Las remuneraciones son las que los colaboradores reciben,
son los pagos por las labores que estos desarrollan dentro de la empresa. La
remuneracion es parte de las compensaciones en cualquiera de sus formas posibles, la
compensacion es la retribucion a los empleados en diferentes formas. El pago en dinero o
sus equivalencias que los empleadores retribuyen a sus trabajadores por las tareas
realizadas en sus cargos en un periodo determinado. Con la recopilacion de datos internos
de los puestos y su andlisis se obtiene el equilibrio interno. En cambio el equilibrio
externo se logra por la recopilacion de datos externos de los salarios. Entonces con toda
esta informacidn se puede definir los salarios.

En la Administracion de las compensaciones, para Saco (2012) Ilas
compensaciones se desarrollan dentro del proceso del planeamiento, de elementos que se
incluiran a los sistemas salariales, coordinando, organizando, comunicando, aplicando,
controlando y evaluando cada etapa en la organizacién y de sus colaboradores. Es
entendido como salarios y compensaciones como un sistema y al grupo de politicas,
técnicas y objetivos que se traducen en pagos de efectivo, prestaciones incentivos
tangibles que se retribuyen a los colaboradores por sus servicios en la empresa; los
salarios tienen una estructura que son diferentes en los puestos y segun el cargo dentro de
una empresa. Las compensaciones marcan la sensatez entre las dos partes, empresa y
colaboradores bajo un acuerdo contractual. Las compensaciones son parte de los costos,
debiendo llevar el control de estos para permanecer dentro de la competitividad en el
mercado actual. Los empleadores deber convencerse que las compensaciones son muy
influyentes e importantes para la motivacion de los colaboradores y que sus politicas de
mejora deberian de apuntar a atraer a personas idoneas, capacitadas, motivadas, con
entusiasmo para hacerlos permanecer en la empresa por un buen tiempo.

Como Caracteristicas de las Remuneraciones, para Bakunin (1878) el autor fue
quien dio la propuesta de organizar sindicatos y no partidos politicos. Teniendo como
principal objetivo las mejoras salariales o remuneraciones superiores. Por lo tanto podemos
decir que la funcion de los sindicatos es garantizar los derechos de los trabajadores y estos
se sientan satisfechos esperando ser beneficiados por las labores que cumplen. Entonces
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como caracteristica principal de las remuneraciones es la que esté enlazada a la defensa y
el respeto contractual entre los empleadores y trabajadores respecto a los bienes financieros
y no financieros imprescindibles para el sustento del trabajador. Segin De la Cueva,
(1979) los salarios tienen como caracteristica principal, siendo estos bajos o altos, la de
satisfacer las demandas de las personas en forma material y de otras indoles que le ayuden
a llevar necesidades de primera linea como alimentos, vestimenta, educacion y
esparcimiento para sus familias y a la vez permita al hombre vivir intensamente. Las
personas trabajamos aportando nuestras ideas en beneficio de la entidad y para mejorar la
sociedad, a cambio de ello recibimos una compensacién econémica. Otro autor que
podemos mencionar y sefiala como caracteristica de las remuneraciones es Mejia (2015)
quien sefialo que las remuneraciones son sueldos fijos; los elementos fijos del sueldo se
reciben de manera mensual, quincenal o semanal y estan establecidos en un arreglo
contractual, otra de las caracteristicas es que se trata de un elemento personal, asimismo se
puede acordar en los contratos otras formas de pago como por ejemplo en especies 0 en dinero.
Las remuneraciones se pueden dar por unidad de tiempo que pueden ser diarias, quincenales o
al final de cada mes; asegurando al empleado un pago segun su contrato y por otras formas de

rendimiento.

Las remuneraciones resultan importantes porque segun lo menciona Caso (2003)
los incentivos son la parte versatil de los salarios o pueden ser reconocimientos o premios
de resultados superiores esperados del personal. Siendo responsabilidad de la organizacion
que el sistema de incentivos deberia ser coherente y justo siendo el area de recursos
humanos la responsable de retribuir y operarla bajo un sistema de retribucion econdmica,
Por lo que Martinez (2012) sefiala que la finalidad de la motivacion es mejorar la eficacia,
la productividad, el cumplimiento de las metas y objetivos programados, por lo tanto, para
llegar a esta consecucion a nivel personal y de empresa se tomara en cuenta las exigencias
de ambas partes, es decir, entre los colaboradores y organizaciones en temas
remunerativos. Para Morales y Velandia (2001) Las remuneraciones se consideran
importantes porque por medio de este instrumento las organizaciones cumplen con
compensar las labores de sus trabajadores y la vez estos cumplan con sus exigencias
personales y familiares, remunerar de manera justa puede asegurar que sus trabajadores
cumplan con los objetivos. Asimismo El Servicio Regional de Empleo - Consejeria de
Empleo y Mujer (2011) indica a la remuneracién como importante porque es el sueldo o
salario que una persona recibe, esta es un factor importante en la vida socio economico de

las personas ya que de estos depende el cubrir y solventar sus necesidades basicas.



Para realizar un estudio de investigacidn es necesario la medicion de las variables,
desagregandolas en elementos a los que se le podrian denominar sub variables o
dimensiones de las variables, las cuales se pueden analizar y descomponer
estructuralmente en indicadores, la primer variable, remuneraciones del sector publico, en
este trabajo de investigacion, a nivel del Ministerio de salud, cuenta con una estructura
remunerativa dividida, entre otras, en la remuneracion bésica, por lo que, Chiavenato
(2009) indica que el factor principal de la remuneracion en las organizaciones es la basica,
siendo esto el ingreso estable que el trabajador recibird por sueldo mensual, quincenal o
semanal, por lo que se puede determinar que el sueldo es el pago en dinero que el
trabajador recibe por su trabajo. Para Sikula (1989) los sueldos y salarios al ser bien
administrados y al realizar los pagos a los trabajadores en escalas de manera ecuanime,
atractiva y a la vez que se asegure a los colaboradores la continuidad en el trabajo, serian

alicientes para el buen desenvolvimiento laboral en la organizacion.

Los Incentivos Salariales, para Chiavenato (2009) resulta ser el segundo
componente de la remuneracion total, los que cuentan con un disefio de recompensa a los
colaboradores de buen desempefio en la organizacion. Se otorgan por participaciones en
forma de recompensas y bonos por los resultados obtenidos. Los salarios no son fijos; son
dinamicos, cambiantes, evolutivos y se perfeccionan al ser utilizadas en situaciones propias
de la organizacion y que se modifican con rapidez. Los autores Villanueva y Gonzales
(2005) indicaron que las remuneraciones son las que contienen las recompensas, tanto
extrinsecas e intrinsecas, considerando componentes como el dinero y especies, que son
otorgados a los colaboradores como retribucion a los resultados de sus labores dentro de la
organizacion.

Como tercer componente de la remuneracion total tenemos a las prestaciones, el
autor Chiavenato (2009) confirma que las prestaciones, llamadas también remuneraciones
indirectas son el tercer integrante de las remuneraciones y se entregan por modelos
remunerativos. Como parte de las prestaciones que las organizaciones otorgan podemos
sefalar a las gratificaciones y beneficios, como retribucién que suma a sus remuneraciones
personales que brindan las empresas como: atencion medica en hospitales, seguros,
alimentos, movilidad, reconocimiento por tiempo de servicios, entre otros. EI mismo autor
en al afio 2011 sefiala que las prestaciones que las empresas ofrecen a sus trabajadores son
parte de la remuneracion indirecta, por lo cual se satisface necesidades de los trabajadores,
los cuales pueden ser: seguros de vida, gastos médicos, transporte, alimentacion, seguridad

social privada, etc.



La segunda variable, satisfaccion laboral, es uno de los sentimientos mas
importantes del trabajo humano, y a la que siempre se asocia con el desempefio, llegdndose
a afirmar que un trabajador que esta satisfecho laboralmente suele tener un mejor
desempefio dentro de la organizacion. Para Loitegui (1990) La satisfaccion en el trabajo se
define de forma general y por facetas de manera clara en un modelo “compensatorio”, la
satisfaccion en un nivel y fase laboral compensa las imperfecciones que hay en otras partes
de las organizaciones, por la que existe flujo e interaccion en las areas laborales, por
ejemplo, cuando existe una satisfaccion alta y una formacion como oportunidad
condicionan y afectan a la satisfaccion con las remuneraciones, coincidiendo con el autor
Mufioz (1990) quien tiene como definicion de satisfaccion laboral al sentimiento de agrado
de una persona por cumplir con labores de su propio interés, en un area de su gusto, que
sea atractivo y por lo cual recibira compensaciones psicoldgicas sociales y economicas que
cubran con sus necesidades. Por otro lado el autor También define la insatisfaccion en el
trabajo como el descontento de una persona por cumplir con tareas que no son de su
interés, en ambientes donde no se encuentra comodo, y que le parece nada atractivo y por
lo que percibe sus retribuciones que no cumplen con sus expectativas.

Por otro lado Colquitt (2007) tiene como definicion de satisfaccion laboral al
sentimiento grato por la realizacion de una labor o un trabajo. Otra definicion del autor
sobre satisfaccion laboral es que considera como el sentimiento de una persona en su
trabajo y lo que cree del mismo. El autor considera que este sentimiento se relaciona de
una manera significativa con el regocijo en la vida. Ademas indica que si nos sentimos

mejor en nuestras vidas tendriamos que encontrar el sentimiento de regocijo laboral.

En este marco teorico, las caracteristicas que encontramos de satisfaccion laboral
en los trabajadores son los que incurren a las labores que desempefian y a los aspectos que
rodean a su trabajo. Cabe mencionar que para lograr una elevada satisfaccion de los
trabajadores, la direccion de las organizaciones, deben relacionarse con los resultados
positivos, con mayores indices de productividad, lo cual lleva al desarrollo empresarial.
Los autores Hackman y Oldham (1975) en su investigacion usaron instrumentos para su
diagndstico respecto a los puestos, identificando cinco caracteristicas: Variedad de
habilidades, el nivel en el cual un puesto requiere de diferentes actitudes para la ejecucion
del trabajo. Identificacion la tarea, el nivel que se requiere en el puesto para realizar
labores desde el comienzo hasta el final. Significancia de la labor, el impacto del trabajo en
la vida de las personas de laorganizacion o externos. Autonomia, el nivel de libertad,

discrecion e independencia del colaborador para poder programarse y usar los
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instrumentos para su trabajo. Retroalimentacion del puesto mismo, el nivel del desempefio
que se solicita para el puesto hace que el colaborador actué con informacién directay clara.
Los mismos autores describen la relacion existente entre el trabajo y las respuestas
individuales de los trabajadores como caracteristicas laborales. Cuando la diversidad es
elevada, los dias laborales son distintos y donde los colaboradores tienen la sensacion, rara
vez, de repetir siempre lo mismo. Identificacién, cuando hay identificacion, los
colaboradores sienten esa sensacion de “yo lo hice”, desde el comienzo hasta el final. La
significancia del trabajo es creer que nuestro trabajo es realmente importante y tiene un
sentido que vale la pena. Si ya no hubiera el trabajo, quiza la sociedad seria un caos en su
totalidad. Cuando hay autonomia, los resultados se logran por el esfuerzo. La
retroalimentacion esto es diferente a la evaluacion del desempefio de los supervisores en
ocasiones siendo un feedback laboral. Para Lawler (1973) considera como una
caracteristica de satisfaccion en el trabajo a lo que creemos que deberiamos percibir y lo
que realmente percibimos. Lo que recibimos es por: la retribucion por nuestro trabajo de
forma individual, las contribuciones y resultados de los compafieros y de formas laborales
que percibimos nacen de las experiencias, competencias, esfuerzos, edades y antigiiedad.
Las caracteristicas laborales que se percibe nacen del grado de dificultad, el tiempo y el
nivel de responsabilidad del trabajo. Al comparar todos estos aspectos se puede observar
tres situaciones: Satisfaccion, Insatisfaccion y culpabilidad. Concluyendo, que los autores
pueden comparar horizontalmente entre dos colaboradores del mismo nivel, puesto y

funcion en este modelo desarrollado dentro de la empresa u organizacion.

La importancia de la satisfaccion laboral por parte de los trabajadores es sin lugar
a dudas parte fundamental para las organizaciones. La satisfaccion puede trasmitir y
estimular la energia positiva, la creatividad y una mayor motivacion. Por lo que, Colquitt
(2007) sefalo el rol importante de la satisfaccion en el trabajo. A juicio del autor, el valor
resume a la satisfaccion laboral como dependiente de la percepcion que el trabajo entrega a
trabajadores y que estos valoran. Hay desigualdades obvias entre lo que se desea y se
posee, el autor también plantea que el valor percibido sugiere que los individuos examinen
sus labores, ya que, el trabajo se resume a un grupo de funciones, interrelaciones y
recompensas, asi como la satisfaccion en todos los ambitos tanto econdmicos, de
promocion y las relaciones tanto con los supervisores y demas colaboradores y la existente
con la misma organizacion. En la investigacion de Herzberg (1968) indica que la
satisfaccion laboral, es importante ya que tiene implicancia en las organizaciones y en la

calidad de vida en el lugar de trabajo, ademas de como esta variable se convirtié en un
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factor que tiene implicancia en la vida laboral. La conceptualizacion de satisfaccion laboral
por parte de otros autores llega a coincidir como un fendbmeno que puede generar otras
variables. Por otro lado Mayo y Lewin (1930 y 1945) sefialan que la importancia de la
satisfaccion laboral se centra en lo motivados que se encuentran los colaboradores y la
productividad de la organizacién para lograr la armonizacién entre ambas partes;
considerando que el ser humano es sociable, que se puede integrar y encierra una serie de
sentimientos teniendo la necesidad de agruparse, de darle reconocimiento y ser

considerado en la organizacion.

Sabemos que las variables cuentan con caracteristicas, cualidades o medidas que
puede sufrir cambios y que estos son objetos de analisis, medicién o control en un trabajo
de investigacion, en las dimensiones de la variable satisfaccion laboral tenemos a la
relacion con sus Superiores, por lo que, Blum y Naylor (1990) para los seres humanos
lograr la satisfaccion laboral y una buena relacion con los superiores dentro de los negocios
requiere de la observacion y aplicacion de hechos y de principios psicologicos,
respectivamente, concernientes a problemas humanos. La satisfaccion laboral se define
como las actitudes del colaborador hacia su organizacion, la forma de relacionarse con sus
superiores es muy importante, porque para realizar funciones y labores establecidas por los
superiores deben ser tomadas de la mejor manera por los trabajadores por lo mismo que
tendrian actitudes positivas. Otra de dimension que encontramos en esta variable es el
reconocimiento de su trabajo, lo que para los mismos autores, los desacuerdos en el
reconocimiento laboral por parte de los colaboradores, por lo que creen que deben hacer y
lo que les ordenen hacer, es decir, cumplir con sus funciones, apoyar a sus compafieros,
rapidez en el término de sus funciones, etc. sera positivo para los objetivos institucionales,
cuando el colaborador reciba el reconocimiento con incentivos y estimulos logrando asi
actitudes positivas y la satisfaccion personal en su trabajo. Por tanto, se desprende como
concepto de satisfaccion laboral, las actitudes, enfoque y reaccién de los colaboradores
ante las necesidades en relacion a su empleo. Como ultima dimensién de la variable
satisfaccion laboral en este estudio de investigacion tenemos a la Participacion de las
decisiones, lo que los mismos autores mencionaron que las discrepancias, aspiraciones y
diferencias laborales entre los colaboradores y las empresas respecto a las expectativas,
logros y oportunidades afectara a la satisfaccién, motivo por el cual el colaborador tenga
libertad de actuar segun alternativas laborales coherentes para resultados positivos para la

organizacion.
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El propdsito de la presente investigacion trata de determinar el impacto de las
remuneraciones del sector publico sobre la satisfaccion laboral, asi que, con estos estudios
previos desprendemos la siguiente pregunta que se convertira en el problema general ¢ Cuél
es el impacto de las remuneraciones del Sector Publico en la satisfaccion laboral del
personal de la Sede Administrativa de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima
Norte, 2020?; y por consiguiente, los problemas especificos, el primero: ;Cual es el
impacto de la remuneracion basica del Sector Publico en la satisfaccion laboral del
personal de la sede Administrativa de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima
Norte, 20207?; el segundo ¢Cuadl es el impacto de los incentivos salariales en la satisfaccion
laboral del personal de la sede administrativa de la Direccién de Redes Integradas de Salud
Lima Norte, 20207 Y el tercero: ¢Cual es el impacto de las prestaciones del sector publico
en la satisfaccion laboral del personal de la sede administrativa de la Direccion de Redes
Integradas de Salud Lima Norte, 2020?

Las justificaciones por las cuéles se realiza éste trabajo de investigacion son las
siguientes: Justificacion Teorica, los resultados de mi investigacion esta justificada teorica
y categoricamente porque se basa en las teorias investigadas y fundamentadas de las
remuneraciones y su relacion con la satisfaccion laboral, donde las variables estan
debidamente sustentadas con sus respectivas definiciones, caracteristicas y principios las
cuales fueron debidamente analizadas de manera confiable esperando aportar a la teoria
universal y general de la ciencia y se conviertan en una herramienta para fomentar el
desarrollo de la competencia profesional, técnica y auxiliar de los trabajadores. También
cuenta con una Justificacion Practica, porque esta investigacion espera ayudar al Ministerio
de Salud, a la Direccién de Recursos Humanos a través de las areas de beneficios y
compensaciones de todas sus ejecutoras a cumplir con sus objetivos en un mediano plazo
para mejoras remunerativas, de incentivos y prestaciones, y asumirlos como una
transposicion que refuerce la satisfaccion laboral de sus colaboradores para mejorar la
eficiencia e imagen de la Institucion. Asimismo este estudio servira para conocer el grado
de conformidad del personal respecto a las deficiencias o aciertos en la implementacion de
las remuneraciones, las cuales podrian verse reflejadas en la calidad de atencion a los
pobladores de los distritos del cono norte de Lima, asimismo en el desarrollo de la
competencia profesional, técnica y auxiliar de los trabajadores, y por ualtimo la
Justificacion Metodoldgica, porque este trabajo de investigacion tiene como fin entregar
herramientas, datos e informacién confiables y valederos que podran ser utilizados en

nuevos estudios centrados en esta forma metodoldgica, ya que este trabajo se alineo a los
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procedimientos metodoldgicos establecidos por la ciencia.

El Objetivo general de este trabajo de investigacion es el de determinar el impacto
de las remuneraciones del Sector Publico en la satisfaccion laboral del personal de la Sede
Administrativa de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte, 2020; como
primer objetivo especifico determinar el impacto de la remuneracion bésica del Sector
Publico en la satisfaccion laboral del personal de la sede Administrativa de la Direccion de
Redes Integradas de Salud Lima Norte, 2020; el segundo determinar el impacto de los
incentivos salariales en la satisfaccion laboral del personal de la sede administrativa de la
Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte, 2020 y el tercero y ultimo, el de
determinar el impacto de las prestaciones del sector publico en la satisfaccion laboral del
personal de la sede administrativa de la Direccién de Redes Integradas de Salud Lima
Norte, 2020.

En este contexto, la hipotesis general sera la siguiente: Las remuneraciones del
Sector Pablico impactan en la satisfaccion laboral del personal de la Sede Administrativa
de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte, 2020; como primera hipotesis
especifica: La remuneracion basica del Sector Pdblico impacta en la satisfaccion laboral
del personal de la sede Administrativa de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima
Norte, 2020, la segunda Los incentivos salariales del Sector Publico impacta en la
satisfaccion laboral del personal de la sede administrativa de la Direccién de Redes
Integradas de Salud Lima Norte, 2020 y la ultima: Las prestaciones del sector publico
impacta en la satisfaccion laboral del personal de la sede administrativa de la Direccién de
Redes Integradas de Salud Lima Norte, 2020.

14



1. Método

2.1. Tipo y disefio de la investigacion

2.1.1. Tipo de investigacion
La investigacién es de tipo basica, porque surge de teorias fundamentadas y planteadas en
datos obtenidos e investigaciones previas.

Para Carrasco (2007) en este tipo de investigacién, lo que se busca es ampliar el
conjunto de lo que se sabe a nivel cientifico, dentro del entorno y no cuenta con propdsitos
aplicativos inmediatos.

Por otro lado encontramos a Chacon (2012) que sefiala que la teoria es obtenida
revisando literatura que se basan en datos empiricos resultados y analizados de las
encuestas realizadas y a las entrevistas a expertos, las que posteriormente seran
comparadas y analizadas con otros resultados anteriores, lo que nos llevara a realizar y

generar otro conocimiento cientifico.

2.1.2. Disefio de investigacion
El disefio es no experimental, porque ninguna variable sufrié ninguna manipulacién.

A proposito de este disefio de investigacion, Soto (2015) menciona que no es
experimental ya que en este trabajo de investigacion no se hizo ningun experimento, no se
aplicd ningun régimen o modelo, quiere decir que las variables no fueron modificadas
manteniendo su forma natural y siendo vistas de este mismo modo.

Del mismo modo mencionamos que El enfoque de esta investigacion basado en el
recojo de datos para la comprobacion de la hipotesis dadas con anterioridad al proceso
metodoldgico, es un enfoque cuantitativo; por lo que en este, los derivados de la hipdtesis
son los problemas y preguntas empleandose experimentaciones con analisis de causa-
efecto, resalta a este porque lleva un proceso de secuencias y deducciones.

Para Hernandez (2006) menciona, cuando se habla de una investigacion
cuantitativa aludimos a la estadistica, ciencia donde se fundamenta este enfoque,
analizando la realidad de forma objetiva partiendo de mediciones y analisis de los nameros

determinando la estadistica, las predicciones, modelos y el comportamiento del problema.

Del mismo modo, Vara (2015) indica, que el estudio cuantitativo, determina los
modelos, conducta, experimentos de suposiciones usando la obtencion de datos y

antecedentes para dar una explicacion a las hip6tesis de forma numérica y descriptiva.
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El presente trabajo de investigacion tiene un corte trasversal ya que los datos
fueron recogidos en un momento determinado.

El autor, Hernandez (2014) menciona, que en las investigaciones trasversales, el
recojo y recopilacion de antecedentes e informacién se realizan en un momento
determinado, con el fin de detallar y examinar las variables y su relacion e influencia en
un periodo dado.

Este trabajo de investigacion tiene un nivel descriptivo - correlacional -
causalidad, debido a que las variables se encuentran en situaciones naturales y se busca la
interrelacion entre ellas determinando si se relacionan de manera directa 0 inversamente
proporcional de forma descriptiva.

En este sentido, Sanchez y Reyes (2006) mencionaron que por su orientacién
determina la relacion existente entre las variables por lo tanto deriva a un nivel
correlacional en una sola muestra determinando la relacion entre sucesos en observacion.
Es la que tiene causalidad porque no solamente tiene un enfoque descriptivo sino que
busca acercarse y descubrir las causas que originan al problema, para luego investigar los
posibles elementos para poder descifrarlas.

Por su parte, Bernal (2010) menciona, los estudios correlaciénales cuentan con un
valor descriptivo sirviendo para poder identificar la relacion existente entre las variables y

el valor de su relacion.

<X — 0O —— X

Donde:

M= muestra de estudio
X = subindice variable I
Y = subindice variable Il

¢ = Correlacion.

Finalmente el método usado en esta investigacion es el hipotético deductivo.
Bihar (2008) dice, con este método se hace uso de la verdad o falsedad de la hipdtesis
puesta a prueba. Se necesita los ejemplos contrarios para demostrar la veracidad de la

hipétesis.
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Para Pino (2011) la observacidn, creacion y comprobacion de los fendmenos son
algunos de los pasos importantes que se necesitan para estar satisfecho y dar

cumplimiento a la realidad para su experimentacion.

2.2. Operacionalizacion de las variables

La elaboracion de la teoria, exige que determinemos el problema, el cual seré el fin de la
investigacion, el donde accionar, plantear los objetivos, hipétesis y las variables, o
preguntas cientificas para la defensa de las ideas, tareas y los cronogramas. Las variables
intervienen de manera significativa en el proceso de investigacion. Las variables a
investigar seran definidas desde el momento en que se formule el problema. Las variables
tienen intervencion como causas Yy resultados dentro del ejercicio de la realidad

convirtiéndose en parte importante en el proceso experimental.

Por estas razones, Nufiez (2007) sefiala que, las variables son aquellos elementos
que pueden medir, dar control y analizar, también pudiendo clasificarlos asumiendo
diferentes valores, quedando como cuantitativos o cualitativos. Definiéndolas a manera de

conceptos y de operaciones.

2.2.1. Remuneracion

Para esta primera variable el autor Chiavenato (2011) menciona que las remuneraciones
son las recompensas que cada trabajador recibe por la realizacion de sus labores y tareas
en una organizacion. Es un intercambio entre las organizaciones y las personas por ofrecer
su mano de obra para luego obtener una retribucion economica que puede ser directa o
indirecta.

2.2.2. Satisfaccion Laboral

En esta segunda variable Blum y Naylor (1990) indica que la satisfaccion laboral es el
resultado de actos que tienen los colaboradores. En tal sentido, las actitudes se relacionan
laboralmente refiriéndose a una serie de factores esenciales como las remuneraciones, el
control, permanencia del empleo, los requisitos del trabajo, los ascensos, el
reconocimiento, las evaluaciones laborales, las relaciones sociales, la atencion inmediata

de queja, el trato justo por parte de los empleadores.
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Tabla 1.

Operacionalizacion de la variable remuneraciones del sector pablico

Dimensiones indicadores items : E:c,cala de Niveles y
medicion y valores rangos
valorizacién
Remuneracion principal escala de Likert
basica . . 1,234
soporte alimentario totalmente en
desacuerdo (1) deficiente
- bonos por 12 - 28
Incentivo actividades en desacuerdo (2)
. 56,7,
salarial aguinaldos y pagos 8 ni de acuerdo, nien regular
; 29 - 44
por cierre de desacuerdo (3)
brechas -
de acuerdo (4) eficiente
Essalud 45 - 60
. 9,10, |totalmente de acuerdo
r n Seguros J 1
prestaciones _ 11,12 5)
complementarios
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Variable 2.
Tabla 2.

Operacionalizacion de la variable satisfaccion laboral

- participacion en
las actividades de
la entidad

Escala de Niveles
Dimensiones indicadores items medicion y fanaos y
valores g
- relacion con su jefe
de oficina
satisfaccion en
la relacién con | - relacién con su 13, 14,
sus superiores coordinador de 15, 16
equipo i
escala de Likert
) o deficiente
satisfaccion en reconocimientos nunca (1) 1998
reconogilmiento - cambios de grupos 17, 18, ) ) |
: ocupacionales y 19, 20 casi nunca (2) regular
de su trabajo 29 - 44
ascensos de 3
niveles aveces (3) ..
- participacion en eficiente
P P o casi siempre(4) 45 - 60
las negociaciones
_ _ sindicales con la siempre (5)
satisfaccion en ”
.21 gestion
la participacion 21, 22,
de las decisiones 23,24

2.3. Poblacién y muestra

2.3.1. Poblacién

La entidad de estudio, conformada por servidores nombrados y Cas de la administracion

publica, de los cuales 120 son servidores nombrados y 50 son contratados por el régimen

Cas.

Por su parte, Monje (2011) sefiala que la poblacion es el conjunto de personas,

animales o cosas que sirven como objetos para una investigacion cientifica.

Asimismo, Tamayo (1997) menciona que el total del fendmeno de investigacion

es la poblacion, incluye el total de la poblacién para su estudio y debe contabilizarse para

un estudio de investigacion.
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2.3.2. Muestra

La muestra de la poblacion en que se llevara a cabo la investigacion, es una parte

representativa de esta misma.

Para, Herndndez, Fernandez y Baptista (2010) la muestra es una parte de la
poblacién de los cuales se recogeran datos, y tienen que delimitarse y ser definida con

precision, debiendo ser un buen numero que represente a la poblacion.

Por su parte, Nifio (2011) Es el grupo de personas elegidas de la poblacién con
diferentes caracteristicas definidas para ser utilizadas por el investigador.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad
2.4.1. Tecnicas

Por tal motivo viendo la necesidad de la investigacion se utilizo la encuesta para garantizar
el recojo de la informacion. Lo que se aplica a una ciencia como instrumentos.

La técnica, para Bisquerra (1989) es el conjunto procedimientos que tienen pautas
y reglamentos que son utilizados para llegar a un cierto fin, también la técnica interactia
ordenadamente repitiendo sistematicamente de ciertas acciones.

Por otro lado, Mejia (2005) sefiala que la encuesta como técnica procede a través
de preguntas por parte del investigador y de las respuestas de la poblacion en la
investigacion.

2.4.2. Instrumentos
En ese sentido se ha preparado y aplicado el cuestionario, la misma que ha permitido

recoger los datos para ambas variables.

Para Fernandez, (1991) sefiala que el instrumento sirve para recoger datos de
investigacion de manera organizada dando garantia de calidad de los resultados obtenidos,
ademas indica que es una herramienta que puede ser medible y adecuada que verifica la
informacion que se observa y que representan a las variables que el investigador tiene por

objetivo.

Para la variable Remuneraciones del sector publico se seleccioné la técnica de la
encuesta, el instrumento es el cuestionario con los siguientes argumentos:
Ficha técnica del instrumento sobre las remuneraciones del sector publico
Nombre del instrumento : Cuestionario de Remuneracion del sector publico.

Autor y afio : Br. Cristhian Martin Reyna Zamora, 2020
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Universo de estudio : Sede administrativa de la direccién de redes

Integradas de salud Lima norte

Nivel de confianza : 95 %
Margen de error : 5%
Tamario de muestra : 170

Tipo de técnica : encuesta
Tipo de instrumento : cuestionario
Fecha de trabajo de campo 2020
Escala de medicion : ordinal
Tiempo utilizado : 10 minutos

Significacion: Evaluacion del impacto de las dimensiones de las Remuneraciones del
sector publico con la variable de la satisfaccion laboral.

Esta compuesta por una escala tipo Likert con cinco niveles de respuesta siendo:
Totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3), De

acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5).

Para la variable satisfaccion laboral se selecciond la técnica de la encuesta, el instrumento
que se aplicara sera el cuestionario con los siguientes argumentos:

Ficha técnica del instrumento sobre la satisfaccion laboral

Nombre del instrumento : Cuestionario de satisfaccion laboral.
Autor y afio : Br. Cristhian Martin Reyna Zamora, 2020
Universo de estudio : Sede administrativa de la direccién de redes

Integradas de salud Lima norte

Nivel de confianza : 95 %
Margen de error : 5%
Tamafio de muestra : 170

Tipo de técnica : encuesta
Tipo de instrumento : cuestionario
Fecha de trabajo de campo 2020
Escala de medicion : ordinal
Tiempo utilizado : 10 minutos

Significacién: Evaluara la relacién que hay entre las dimensiones de la variable de
Satisfaccién Laboral con la variable de Remuneraciones del sector publico.
Esta compuesta por una escala tipo Likert con cinco niveles de respuesta siendo nunca

(1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4), siempre (5).



2.4.3. Validez

Los instrumentos se validaron a través del juicio de expertos; profesionales que certificaron

los instrumentos.

Para este parte del trabajo de investigacion, Carmines y Zeller (1979) la validez

estd enfocada a que el indicador y el constructo tengan relacion. Esta relacion acentla la

importancia de los conceptos tedricos y que estén representados al ser medidos, si no las

inferencias que pueden hacerse pueden ser equivocadas, si dicha representacion no es

adecuada.

Por su parte, Supo (2015) indico que la validez realizada por los expertos es la

indagacion cuidadosa realizada con experiencia sobre cierta materia. En esta investigacion

los instrumentos fueron validados por jurados expertos.

Tabla 3.

Validez de los instrumentos de las remuneraciones del sector publico.

N° Grado Nombre y apellido Claridad Pertinencia  Relevancia Dictamen
Académico del experto
1 Doctor Felipe Guizado Si Si Si Aplicable
Oscco
2 Doctor Genebrardo Mejia Si Si Si Aplicable
Montenegro
Tabla 4.
Validez de los instrumentos de la satisfaccion laboral.
N° Grado Nombre y apellido Claridad Pertinencia  Relevancia  Dictamen
Académico del experto
1 Doctor Felipe Guizado Si Si Si Aplicable
Oscco
2 Doctor Genebrardo Mejia Si Si Si Aplicable
Montenegro
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2.4.4. Confiabilidad

Podemos decir que la confiabilidad es un instrumento que mide el grado de confianza y si
esta es afectada minimamente por errores para una aceptacion cientifica completa,
tomando una muestra piloto el cual pasan por una prueba llamada Alfa de Cronbach, para

luego procesar los datos en el programa estadistico SPSS version 26.0.

Asimismo, Hernandez (1991) indica, que es el dominio que tiene el instrumento
para el registro de los datos recogidos y que tiene similitud en otras aplicaciones

Para, Carmines y Zeller (1979) lo que busca la confiabilidad es que los
procedimientos que se mide en repetidas veces den las mismas respuestas. Cuando se
miden los mismos fendmenos se pueden encontrar errores de forma aleatoria. Existiendo
en la medicion alguna posibilidad de no confiabilidad, por tanto, se espera que la medicion

tengan consistencias en si mismas.

Tabla 5.

Criterio de confiabilidad de valores

Criterio Valores
No es confiable -1a0

Baja confiabilidad 0,01a0, 49
Regular confiabilidad 0,5a0,75
Fuerte confiabilidad 0,60 a 0,89
Alta confiabilidad 09al

Fuente: Herndndez, Fernandez y Baptista (2010)
Tabla 6.

Resultados del analisis de confiabilidad de los instrumentos que miden las variables.

Variable alfa de cronbach n° de items
Remuneraciones del sector publico ,868 12
Satisfaccion laboral 913 12

Fuente: Spss version, 26.0
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El resultado nos muestra la medicién de confiabilidad para la variable remuneraciones del
sector publico en el alfa de Cronbach es igual a ,868; para la variable satisfaccion laboral
una medicion de confiabilidad en el alfa de Cronbach de ,913; los instrumentos presentaron

una fuerte y alta confiabilidad, respectivamente, por lo que se procedié a su aplicacion.

2.4.5. Método de analisis de datos

Después de aplicar los instrumentos, en un enfoque cuantitativo, se procede a darles
cddigos, tabularlos, y utilizar los medios informaticos para interpretar, realizar, elaborar y
presentar en tablas y graficos de forma estadistica que reflejen los resultados para ello se
cotejaran los rangos deficiente, regular y deficiente para luego constatar la hipotesis, este se
desarrollo por intermedio del SPSS Statistics, version 26, La cual valio para confeccionar

las recomendaciones y conclusiones.

En este sentido, Hevia (2001) menciona que el método de anélisis se presenta
después de aplicar los instrumentos y después del recojo de datos, aplicAndose anélisis de

datos que den las respuestas a las dudas de la investigacion.
2.5. Aspectos éticos

Esta investigacion contara con la participacion y apoyo del personal de la sede
administrativa de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte, manteniendo la
confidencialidad y anonimato de los entrevistados.

Este trabajo de investigacion se formulé bajo un disefio cuantitativo de la
Universidad César vallejo, respetando los derechos de autoria, datos bibliogréficos,
editoriales y a la parte ética. La necesidad presentada por el investigador en la formulacion
del problema y la obtencién de la informacion de los colaboradores con gran acogida por
colaborar con la respuesta de los instrumentos, para que, posteriormente se discutan con los

estudios previos, metodologia, hipétesis y asi poder elaborar las conclusiones.
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I11. Resultados

3.1. Resultados descriptivos

Tabla 7

Niveles de las remuneraciones del Sector Publico

REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO.

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje valido

Porcentaje

acumulado

Valido Baja 20 11,8 11,8 11,8
Regular 139 81,8 81,8 93,5
Buena 11 6,5 6,5 100,0
Total 170 100,0 100,0

REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO.

100

Porcentaje

Baja

REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO.

Figura 1. Niveles de las remuneraciones del Sector Publico

Interpretacion

Requilar

Buena

De la tabla 7 y figura 1 se observa que el 81,8% de los colaboradores percibe las

remuneraciones del Sector Publico como regular, mientras que el 11,76% de los mismos

opina que es baja y el 6,47% sefiala que es buena las remuneraciones del Sector Pablico de

la Sede Administrativa de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte, 2020.
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Tabla 8

Niveles de la remuneracion basica del Sector Publico

REMUNERACION BASICA

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Baja 44 25,9 25,9 25,9
Regular 100 58,8 58,8 84,7
Buena 26 15,3 15,3 100,0
Total 170 100,0 100,0

REMUNERACION BASICA

Porcentaje

Baja Regular Buena

REMUNERACION BASICA

Figura 2. Niveles de la remuneracion basica del Sector Publico

Interpretacion

De la tabla 8 y figura 2 se observa que el 58,82% de los colaboradores percibe la
remuneracion béasica del Sector Publico como regular, mientras que el 25,88% de los
mismos opina que es baja y el 12,29% sefiala que es buena la remuneracién basica del
Sector Publico de la Sede Administrativa de la Direccion de Redes Integradas de Salud

Lima Norte, 2020.



Tabla 9

Niveles de los incentivos salariales del Sector Publico

INCENTIVOS SALARIALES

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 50 29,4 29,4 29,4
Regular 98 57,6 57,6 87,1
Buena 22 12,9 12,9 100,0
Total 170 100,0 100,0
INCENTIVOS SALARIALES

Porcentaje

Baja Reagular Buena

INCENTIVOS SALARIALES

Figura 3. Niveles de los incentivos salariales del Sector Publico

Interpretacion

De la tabla 9 y figura 3 se observa que el 57,65% de los colaboradores percibe los
incentivos salariales del Sector Publico como regular, mientras que el 29,41% de los
mismos opina que es baja y el 12,94% sefiala que es buena los incentivos salariales del
Sector Publico de la Sede Administrativa de la Direccion de Redes Integradas de Salud
Lima Norte, 2020.



Tabla 10

Niveles de las prestaciones del Sector Publico

PRESTACIONES

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Baja 24 14,1 14,1 14,1
Regular 123 72,4 72,4 86,5
Buena 23 13,5 13,5 100,0
Total 170 100,0 100,0
PRESTACIONES

60

Porcentaje

Baja

Regular

PRESTACIONES

Figura 4. Niveles de las prestaciones del Sector Pablico

Interpretacion

Buena

De la tabla 10 y figura 4 se observa que el 72,35% de los colaboradores percibe las

prestaciones del Sector Publico como regular, mientras que el 14,12% de los mismos

opina que es bajay el 13,53% sefiala que es buena las prestaciones del Sector Publico de la

Sede Administrativa de la Direccidn de Redes Integradas de Salud Lima Norte, 2020.
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Tabla 11

Niveles de la satisfaccion laboral del personal

SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje valido

Porcentaje

acumulado

Vélido Baja 14 8,2 8,2 8,2
Moderada 110 64,7 64,7 72,9
Alta 46 27,1 27,1 100,0
Total 170 100,0 100,0

SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL

Porcentaje

Baja

SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL

Figura 5. Niveles de la satisfaccion laboral del personal

Interpretacion

Moderada

Alta

De la tabla 11 y figura 5 se observa que el 64,71% de los colaboradores percibe la

satisfaccion laboral del personal como moderada, mientras que el 27,06% de los mismos

opina que es alta y el 8,24% sefiala que es baja la satisfaccion laboral del personal de la

sede administrativa de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte, 2020.
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3.2 Resultados inferenciales
Hipdtesis general

Ho. Las remuneraciones del Sector Publico no impactan en la satisfaccién laboral del
personal de la Sede Administrativa de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima
Norte, 2020.

H1. Las remuneraciones del Sector Publico impactan en la satisfaccion laboral del personal
de la Sede Administrativa de la Direccidn de Redes Integradas de Salud Lima Norte, 2020.

Tabla 12

Determinacion de las variables para el modelo de regresion ordinal

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 28,748
Final 18,483 10,265 2 ,006

Funcion de enlace: Logit.

Dados los resultados, con la bondad de ajustes se rechaza la hipotesis nula; corroborando la
dependencia entre variables, siendo el valor de p_valor de 0,006 menor a 0,05. Por ello el
modelo y los resultados explican la dependencia de una variable sobre la otra.

Tabla 13

Pseudo coeficiente de terminacion de las variables remuneraciones del Sector Publico y la

satisfaccion laboral del personal

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell ,059
Nagelkerke ,072
McFadden ,036

Funcién de enlace: Logit.

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando es la

dependencia porcentual de Ila satisfaccién laboral del personal respecto de las
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remuneraciones del Sector Publico, con el coeficiente de Nagelkerke 0.072, lo que implica
que la variabilidad la satisfaccion laboral en un 7.2% de las remuneraciones del Sector
Publico del personal de la Sede Administrativa de la Direccion de Redes Integradas de
Salud Lima Norte, 2020

Prueba de variabilidad

Tabla 14

Presentacion de los coeficientes de la estimacion de parametros de las remuneraciones del

Sector Publico impacta y la satisfaccion laboral del personal

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al 95%

Estimacion Desv. Error Wald gl Sig. Limite inferior Limite superior
Umbral [V2=1] -3,488 ,672 26,971 1 ,000 -4,804 -2,171
[V2=2] 117 ,595 ,039 1 ,844 -1,049 1,284
Ubicacion [V1=1] -2,272 ,794 8,196 1 ,004 -3,827 -, 716
[V1=2] -,816 ,622 1,725 1 ,189 -2,035 ,402

[V1=3] 0a . . 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

La prueba de Wald con el orden de 8,196 que es superior al punto de corte de 4 y con p
valor p=0.004 < a 0,05 por tanto, se¢ infiere que las remuneraciones del Sector Publico
tienen un impacto significativo en la satisfaccion laboral del personal de la Sede

Administrativa de la Direccidn de Redes Integradas de Salud Lima Norte, 2020.
Hipotesis especifica 1

Ho. La remuneracion basica del sector publico no impacta en la satisfaccion laboral del
personal de la sede Administrativa de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima
Norte, 2020

Hi. La remuneracion basica del Sector Publico impacta en la satisfaccion laboral del
personal de la sede Administrativa de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima
Norte, 2020
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Tabla 15

Determinacion de las variables para el modelo de regresion ordinal

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccién 33,042
Final 21,332 11,710 2 ,003

Funcion de enlace: Logit.

Dados los resultados, con la bondad de ajustes se rechaza la hipétesis nula; corroborando la
dependencia entre variables, siendo el valor de p_valor de 0,003 menor a 0,05. Por ello el
modelo y los resultados explican la dependencia de una variable sobre la otra.

Tabla 16

Pseudo coeficiente de terminacion de remuneracion béasica del Sector Publico vy

satisfaccion laboral del personal

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell ,067
Nagelkerke ,082
McFadden ,041

Funcion de enlace: Logit.

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando es la
dependencia porcentual de la satisfaccion laboral del personal respecto de la remuneracion
basica del Sector Publico, con el coeficiente de Nagelkerke 0.082, lo que implica la
variabilidad la satisfaccion laboral en un 8.2% de la remuneracion basica del Sector
Pablico del personal de la Sede Administrativa de la Direccion de Redes Integradas de

Salud Lima Norte, 2020
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Tabla 17
Presentacion de los coeficientes de la estimacion de pardmetros de la remuneracion

basica del Sector Publico y la satisfaccion laboral

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al 95%

Estimacion Desuv. Error Wald gl Sig. Limite inferior Limite
superior
Umbral [V2=1] -3,564 ,493 52,252 1 ,000 -4,531 -2,598
[V2=2] ,023 ,388 ,003 1 ,953 -, 737 ,782
Ubicacion [D1=1] -1,771 ,528 11,237 1 ,001 -2,806 -,735
[D1=2] -,973 ,442 4,839 1 ,028 -1,840 -,106
[D1=3] 0a . . 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

La prueba de Wald con el orden de 11,237 que es superior al punto de corte de 4 y con p
valor p=0.001 < a 0,05 por tanto, se infiere que la remuneracion basica del Sector Publico
tienen un impacto significativo en la satisfaccion laboral del personal de la sede

Administrativa de la Direccidn de Redes Integradas de Salud Lima Norte, 2020

Hipotesis especifica 2
Ho. Los incentivos salariales del Sector Publico no impacta en la satisfaccion laboral del

personal de la sede administrativa de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima
Norte, 2020.

Hai. Los incentivos salariales del Sector Publico impacta en la satisfaccion laboral del
personal de la sede administrativa de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima
Norte, 2020.

Tabla 18

Determinacion de las variables para el modelo de regresion ordinal

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo interseccion 27,135
Final 21,614 5,522 2 ,003

Funcién de enlace: Logit.
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Dados los resultados, con la bondad de ajustes se rechaza la hipétesis nula; y se prueba la
dependencia entre variables, siendo el valor de p_valor de 0,003 menor a 0,05. Por ello el
modelo y los resultados explican la dependencia de una variable sobre la otra

Tabla 19

Pseudo coeficiente de terminacion de los incentivos salariales del Sector Publico y

satisfaccion laboral del personal

Pseudo R cuadrado

Coxy Snell ,032
Nagelkerke ,039
McFadden ,019

Funcion de enlace: Logit.

En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando una baja
dependencia porcentual de la satisfaccion laboral del personal respecto de los incentivos
salariales del Sector Publico, con el coeficiente de Nagelkerke 0.039, lo que implica que la
variabilidad de la satisfaccion laboral en un 3.9% de los incentivos salariales del Sector
Pablico del personal de la Sede Administrativa de la Direccion de Redes Integradas de
Salud Lima Norte, 2020

Tabla 20
Presentacion de los coeficientes de la estimacién de los incentivos salariales del Sector

Publico y satisfaccion laboral del personal.

Estimaciones de pardmetro

Intervalo de confianza al 95%

Estimacion Desv. Error Wald gl Sig. Limite inferior Limite superior
Umbral [V2=1] -3,280 ,508 41,675 1 ,000 -4,276 -2,284
[V2 =2] ,204 421 ,234 1 ,628 -,621 1,028
Ubicacion [D2=1] -1,229 ,525 5,473 1 ,019 -2,259 -,199
[D2=2] -,785 JAT1 2,775 1 ,096 -1,708 ,139
[D2=3] 0a . . 0

Funcién de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.
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La prueba de Wald con el orden de 5,473 que es superior al punto de corte de 4 y con p
valor p=0.019 < a 0,05 por tanto, se infiere que los incentivos salariales del Sector Publico
tienen un impacto significativo en la satisfaccion laboral del personal de la sede
administrativa de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte, 2020.

Hipotesis especifica 3.

Ho. Las prestaciones del sector publico no impacta en la satisfaccion laboral del personal
de la sede administrativa de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte,
2020.

H1. Las prestaciones del sector publico impacta en la satisfaccion laboral del personal de la
sede administrativa de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte, 2020.
Tabla 21

Determinacion de las variables para el modelo de regresion ordinal

Informacion de ajuste de los modelos

Logaritmo de la

Modelo verosimilitud -2 Chi-cuadrado gl Sig.
S6lo interseccion 27,880
Final 23,116 4,764 2 ,002

Funcion de enlace: Logit.

Dados los resultados, con la bondad de ajustes se rechaza la hipotesis nula; corroborando la
dependencia entre variables, siendo el valor de p_valor de 0,002 menor a 0,05. Por ello el

modelo y los resultados explican la dependencia de una variable sobre la otra.

Tabla 22

Pseudo coeficiente de terminacién de las prestaciones del Sector Publico y satisfaccion

laboral del personal

Pseudo R cuadrado

Cox y Snell ,028
Nagelkerke ,034
McFadden ,017

Funcién de enlace: Logit.
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En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, lo que se estarian presentando es la
dependencia porcentual de la satisfaccion laboral del personal respecto de las prestaciones
del sector puablico, con el coeficiente de Nagelkerke 0.034, lo que implica que la
variabilidad de la satisfaccion laboral en un 3.4% de las prestaciones del Sector Publico del
personal de la Sede Administrativa de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima
Norte, 2020

Tabla 23

Presentacion de los coeficientes de la estimacién de las prestaciones del Sector Publico y

satisfaccion laboral del personal

Estimaciones de parametro

Intervalo de confianza al 95%

Estimacion Desuv. Error Wald gl Sig. Limite inferior Limite superior
Umbral [V2=1] -2,647 ,498 28,247 1 ,000 -3,624 -1,671
[V2=2] ,849 ,430 3,898 1 ,048 ,006 1,692
Ubicacion [D3=1] -1,063 ,624 4,902 1 ,008 -2,286 ,160
[D3=2] -,031 ,465 ,005 1 ,946 -,942 ,879
[D3=3] 0a . . 0

Funcion de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

La prueba de Wald con el orden de 4,902 que es superior al punto de corte de 4 y con p
valor p=0.008 < a 0,05 por tanto, se infiere que las prestaciones del Sector Publico tienen
un impacto significativo en la satisfaccion laboral del personal de la sede Administrativa

de la Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte, 2020.
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V. Discusién

De datos obtenidos de la regresion logistica, los resultados, con la bondad de ajustes se
rechaza la hip6tesis nula; corroborando la dependencia entre variables, siendo el valor de
p_valor de 0,006 menor a 0,05. Por ello el modelo y los resultados explican la dependencia
de una variable sobre la otra, siendo corroborada por la prueba de Wald con el orden de
8,196 que es superior al punto de corte de 4 y con p valor p=0.004 < a 0,05 por tanto, se
infiere que las remuneraciones del Sector Publico tienen un impacto significativo en la
satisfaccion laboral del personal de la Sede Administrativa de la Direccién de Redes
Integradas de Salud Lima Norte, para Arias (2016) donde tuvo como objetivo el analisis de
la estructura remunerativa y la incidencia de los beneficios de los trabajadores.
Concluyendo el rechazo de la hipotesis nula y la aceptacion de una hipdtesis alterna;
confirmando su hipotesis general donde, los beneficios en el trabajo y las buenas
remuneraciones se relacionan con el mejoramiento de las labores de los trabajadores dentro
de la organizacion. Ademas Montafio (2016) en su trabajo de investigacion de contribucion
a la evolucién de la remuneracion en el trabajo y de la evolucion de la productividad
laboral de México 1995 — 2009, donde el objetivo de estudio se dio por la documentacion e
informacion recogida de la contribucion de las remuneraciones en México, pais donde
abunda el trabajo; concluyendo que la globalizacién y sus cambios involucraron al empleo,
al crecimiento econémico Y a la productividad, componentes que las personas buscan para
mejorar sus vidas asumiendo que lo laboral sea productivo porque las organizaciones
propongan mejoras remunerativas y salariales a sus trabajadores y cumplir con los
componentes antes mencionados.

La remuneracion basica del sector pablico, para la determinacién de las variables,
el modelo de regresion ordinal, con la bondad e informacién de los ajustes de los
resultados, se rechaza la hipotesis nula; corroborando la dependencia entre variables,
siendo el valor de p_valor de 0,003 menor a 0,05. Por ello el modelo y los resultados
explican la dependencia de una variable sobre la otra, confirmada por la prueba de Wald
con el orden de 11,237 que es superior al punto de corte de 4 y con p valor p=0.001 < a
0,05 por tanto, se infiere que la remuneracién basica del Sector Publico tienen un impacto
significativo en la satisfaccion laboral del personal de la sede Administrativa de la
Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte, por lo que, en estudios previos el
autor Guevara y Rivasplata (2018) en su tesis donde tuvo el objetivo de proponer una

estructura remunerativa para una cooperativa en Tarapoto, tomando como muestras a 8
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puestos de trabajo. Los resultados de los puestos que se sometieron al analisis y
comparaciones, se encontré una area con un puesto mejor pagado siendo el puesto de
analistas de créditos, encontrando remuneraciones basicas muy altas, incluso, mayores a
los mercado laboral, notando ademas que el jefe del &rea contable tenia una remuneracién
muy atractiva, concluyendo que este centro de trabajo no cuenta con un programa
remunerativo ecuénime para todos los trabajadores sino que tan solo para una parte de su
sistema organizacional. Ademas su estructura de perfiles de puestos eran demasiados
simples por lo que el desempefio no era el esperado, ademés la diferencia de la
remuneracion basica no van acorde con las expectativas de los deméas colaboradores, con
todo estos resultados y argumentos se puede deducir, o no, que el desempeiio y la
productividad se ve relacionada con la satisfaccién que tenga el trabajador producto de la
remuneracion. Lo que posteriormente se plante6 fueron cambios en el aumento o
disminucion de los pagos de remuneraciones basicas que sean justas y exactas. Para VVargas
(2016) quien propuso remuneraciones basadas en las competencias de los colaboradores y
su evaluacion de desempefio en la entidad de estudio en Ecuador, cuya investigacion de
enfoques cualitativos y cuantitativos. El instrumento elegido para el recojo de datos
determinaron el alcance de las competencias y el desempefio, datos recogidos fueron las de
campo Yy bibliograficas. El autor concluyo que la remuneracion fija constituida por el
sueldo y la remuneracion variable, es calculada por los resultados o metas alcanzadas, en
tanto, esta remuneracion puede ser cambiable de un periodo a otro. Toda la retribucidn que
proponen las organizaciones a sus colaboradores, sea basica o variable puede repercutir en
el desempefio y satisfaccion de los trabajadores y para las organizaciones en los resultados

y eficiencia.

Los incentivos salariales del Sector Publico, para la Determinacion de las
variables, el modelo de regresion ordinal, con la bondad e informacion de los ajustes de los
resultados, se rechaza la hipdtesis nula; corroborando la dependencia entre variables,
siendo el valor de p_valor de 0,003 menor a 0,05. Por ello el modelo y los resultados
explican la dependencia de una variable sobre la otra, siendo corroborada por la prueba de
Wald con el orden de 5,473 que es superior al punto de corte de 4 y con p valor p=0.019 <
a 0,05 por tanto, se infiere que los incentivos salariales del Sector Pdblico tienen un
impacto significativo en la satisfaccion laboral del personal de la sede administrativa de la
Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Norte. Saavedra (2017) en su investigacion
de la reforma remunerativa y la satisfaccién laboral de los trabajadores de salud. Esta

investigacion desarrollada en el hospital de nivel 11-1 en Moyobamba, cuyo objetivo fue la
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determinacion por parte de las autoridades de encontrar herramientas para contrarrestar y
tomar medidas frente a los problemas remunerativos existentes. Los instrumentos
utilizados los cuales se referian a los cambios remunerativos y el otro a la satisfaccion en el
trabajo. Se propone como hipétesis bajo la conjetura de que los cambios remunerativos
tienen una influencia directa en la satisfaccion laboral de los empleados, demostrando que
el 80 % de los empleaos estdn a gusto con las labores que realizan y el 7% estan
satisfechos con las remuneraciones. Teniendo por conclusion que el 90% de los empleados
se sienten insatisfechos con las remuneraciones y con pocas expectativas de reformas
remunerativas a favor de ellos, lo que obliga a las autoridades de la entidad a gestionar las
mejoras, tal vez a manera de incentivos salariales en concordancia con el gobierno central
a través del pliego del ministerio de economia y finanzas (MEF) y el de salud (Minsa) a
través de bonos por actividades como los pagos por guardias comunitarias u hospitalarias,
asi como incentivos a través del pago de bonos por el cierre de brechas como por ejemplo
el logro de metas alcanzadas en vacunacion al 100 % de nifios contra el sarampion y la
rubeola. Adicionalmente, Torres (2016) que, en su analisis del incremento del salario
minimo y el impacto en el empleo, para México en los afios 2005-2014, con un enfoque
neoclasico con datos que midieron el vinculo entre el salario minimo y el empleo en 10
afios realizado en 32 ciudades del pais mexicano. Cuyos resultados fueron que no hay
relacion entre las variables, debido tal vez a que sus normas laborales estan sujetas a la
constitucion mexicana y a normas internacionales sobre los salarios, las cuales indican que
las remuneraciones deben sumar a los trabajadores y permita cubrir sus necesidades
principales pudiendo llamar a esto el aliciente o incentivo para encontrar una relacion
correlacional y positiva entre las variables. En discusion esta el conflicto analizado que
servira como instrumento para lograr concluir, que habiendo un alza del minimo salarial
afectaria la conveniencia de los colaboradores positivamente, en consecuencia se toma
como valida la hipotesis de inicio: el incremento del minimo salarial bajaria la tasa de

empleo de los que se encuentran en el tltimo nivel salarial.

Las prestaciones del Sector Publico, Para la Determinacion de las variables, el
modelo de regresion ordinal, con la bondad e informacion de los ajustes de los resultados,
se rechaza la hipotesis nula; corroborando la dependencia entre variables, siendo el valor
de p_valor de 0,002 menor a 0,05. Por ello el modelo y los resultados explican la
dependencia de una variable sobre la otra, siendo corroborada por la prueba de Wald con el
orden de 4,902 que es superior al punto de corte de 4 y con p valor p=0.008 < a 0,05 por

tanto, se infiere que las prestaciones del Sector Publico tienen un impacto significativo en
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la satisfaccion laboral del personal de la sede Administrativa de la Direccion de Redes
Integradas de Salud Lima Norte; por lo que Silva (2016) en su investigacion donde
propone un sistema de control de personal para el pago de remuneraciones, sueldos,
impositiva y patronal en la Asociacion cristiana para nifios jovenes y ancianos nuevo
mundo (CFCA), en La Paz, Bolivia, Cuyo objetivo de investigacion fue el de analizar el
uso de un sistema biométrico para el control de los colaboradores del cual se elabore las
diferentes planillas de sueldos, impositiva o tributaria, patronal, para becarios, permisos y
vacaciones de manera acertada, confiable y precisa a través de las huellas digitales
obtenida de este sistema y un registro personal, ademas que esto servird para otro tipo de
informacion que requiera la direccion general y la oficina de Recursos Humanos,
concluyendo que este Sistema ayudara a un mejor control de los colaboradores referentes a
sus asistencias de manera efectiva y al manejo del personal colaborando con la
informacion para los procesos de seguridad y desplazamientos, cabe mencionar que en
nuestro pais, los trabajadores del sector estatal cuentan con Essalud, base del régimen
contributivo de la Seguridad Social, le corresponde la responsabilidad de cautelar y
administrar dichos recursos acorde a los principios de la Seguridad Social, Tiene por
finalidad dar cobertura a los asegurados y a sus derechohabientes, mediante el
otorgamiento de prestaciones de prevencion, promocion, recuperacion, rehabilitacion,
prestaciones economicas y prestaciones sociales que corresponden al régimen contributivo
de la Seguridad Social en Salud, asi como de otros seguros de riesgos humanos, sobre esto
y segun resultados los trabajadores perciben a estos servicios por lo que sus entidades
aportan como servicios con una atencion regular. Por otra parte, Bejarano (2017) en su
trabajo de investigacion, en la universidad técnica de Ambato, Ecuador, donde mide la
relacion de los riesgos psicosociales con la satisfaccion laboral, de los trabajadores
administrativos, cuyo nivel de estudio fue descriptivo, teniendo como muestra a
empleados de las oficinas administrativas. Concluyendo que la variable satisfaccion
laboral, tiene niveles con sub escalas intrinsecas, observando niveles distintos entre el
personal, indicando que los reconocimientos laborales por la autorrealizacién y la
responsabilidad no son las mas precisas, adicionando a esto que las entidades no tienen una
guia de prevencion de salud ocasionando una satisfaccion laboral muy baja entre los
trabajadores, relacionandose directamente con los resultados de esta dimension donde los
trabajadores encuentran como regular a las prestaciones que se les ofrecen por la

aportacion que sus entidades aportan a favor de ellos.
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V. Conclusiones

Primera:

Se concluye que hay relacion significativa entre las dos variables, la prueba de Wald con el
orden de 8,196 que es superior al punto de corte de 4 y con p valor p=0.004 < a 0,05 por
tanto, los resultados obtenidos se rechaza la hip6tesis nula; encontrado dependencia entre
variables, por tanto, se infiere que las remuneraciones del Sector Pdblico tienen un
impacto significativo en la satisfaccion laboral del personal de la Sede Administrativa de la
Diris Lima Norte.

Segunda:

Se determina que existe una relacion significativa entre la remuneracion bésica y la
satisfaccion laboral, la prueba de Wald con el orden de 11,237 que es superior al punto de
corte de 4 y con p valor p=0.001 < a 0,05 por tanto, rechazan la hipdtesis nula, por ello el
modelo y los resultados explican la dependencia de una variable sobre la otra, por tanto, se
infiere que la remuneracion basica del Sector Pablico tienen un impacto significativo en la

satisfaccion laboral del personal de la sede Administrativa de la Diris Lima Norte.

Tercera:

Se ha logrado determinar que hay una relacion significativa entre los incentivos salariales
del sector publico y la satisfaccion laboral, los resultados de la prueba de Wald con el
orden de 5,473 que es superior al punto de corte de 4 y con p valor p=0.019 < a 0,05 por
tanto, rechazan la hipotesis nula; los resultados explican la dependencia de una variable
sobre la otra, por tanto, se infiere que los incentivos salariales del Sector Publico tienen un
impacto significativo en la satisfaccion laboral del personal de la sede administrativa de la

Diris Lima Norte.

Cuarta:

Ha sido posible determinar que existe una relacion significativa entre las prestaciones del
sector publico y la satisfaccion laboral, para la determinacién de las variables los
resultados de la prueba de Wald con el orden de 4,902 que es superior al punto de corte de
4 y con p valor p=0.008 < o 0,05 por tanto, rechazan la hipotesis nula, los resultados
explican la dependencia de una variable sobre la otra, por tanto, se infiere que las
prestaciones del Sector Publico tienen un impacto significativo en la satisfaccién laboral

del personal de la sede Administrativa de la Diris Lima Norte.
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V1. Recomendaciones

Primera:

Referenciando a la primera conclusion de este trabajo de investigacién, en donde
observamos que la mayoria de los encuestados perciben que las remuneraciones del sector
publico son regulares y la satisfaccién en el trabajo tiene un nivel moderado, podemos
mencionar que algunos trabajadores no alcancen los niveles de ingreso deseados, en
algunos casos por falta de capacitacion, preparacion e interés en seguir especializandose en
sus diferentes carreras o especialidades, por lo tanto el sector publico a través de su sistema
remunerativo no vea conveniente los incrementos por la falta de requisitos en preparacion
para cumplir con los perfiles de los niveles superiores y a la vez dar paso a los incrementos
respectivos, esto ocurre mucho dentro del sector estatal, creando un insatisfaccion,
responsabilizando, incluso, al estado de no apoyar a las entidades para la capacitacion del
personal, cuando esto se puede dar a voluntad propia del trabajador.

Segunda:

La segunda conclusion, tiene como referencia que la percepcion de los trabajadores por su
remuneracion bésica es regular, y el resultado de la relacién que hay con la satisfaccion
laboral tiene un nivel moderado, lo que indica, que la remuneracion bésica es determinante
para satisfacer a los trabajadores, ya que esta es de naturaleza fija y obligatoria,
considerando que esta sea atractiva, los trabajadores puede que se sientan identificados con
la entidad y el estado, evitando incluso la migracion del personal capacitado y preparado a
otros sectores como el privado, y a la vez lograr que vean al sector estatal y a su politica
remunerativa atractiva para cumplir y satisfacer sus necesidades basicas. Considerando
ademas que esta remuneracion es la base de los demas pagos complementarios que se
pueda otorgar al trabajador. Por ello se recomienda a las autoridades a darle la importancia

debida, por lo expuesto anteriormente.
Tercera:

En referencia a la tercera conclusion, el resultado de la relacién que hay entre el incentivo
salarial y la satisfaccion laboral también tiene un nivel moderado, en esta dimension entra
a tallar mucho los reclamos de los trabajadores para lograr el pago de bonos, como por

ejemplo los de cierre de brechas, se recomendaria a la gestion de turno, realizar las
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diversas gestiones, en breves plazos, con los pliegos involucrados para obtener el
financiamiento para el pago de estas actividades, en el sector salud hay muchas brechas
aun por alcanzar y también la voluntad por parte de las autoridades para gestionar los
costos que estos implican, esto conllevara al reconocimiento tanto de los trabajadores
como de la misma comunidad en que se hace un trabajo acorde a las necesidades de los
trabajadores como de la poblacion.

Cuarta:

En referencia a la cuarta conclusion, el resultado de la relacion que hay entre Prestaciones
y la Satisfaccion Laboral lo encontramos un nivel regular, lo cual, segln los resultados, las
prestaciones es un factor regularmente determinante para la satisfaccion en el trabajo. Sin
embargo, por su finalidad los servidores publicos las consideran necesarias por la
seguridad de sus familias, para ello, se recomienda a las instituciones publicas, que al
aceptar a un trabajador deben considerar entre sus beneficios laborales, los seguros de
salud, de vida y complementarios considerando ademas a sus familiares directos, y eso de
antemano es un aliciente para tener satisfecho a los trabajadores porque tendrian la
seguridad que sus familiares puedan acceder a los mismos seguros con los que ellos

cuentan.
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REMUNERACIONES DELSECTOR
PUBLICO EN LA SATISFACCION
LABORAL DEL PERSONAL DE LA
SEDE ADMINISTRATIVA DE LA

DETERMINAR EL IMPACTO DE
LAS REMIUNERACIONES DEL
SECTOR PUBLICO EN LA
SATISFACCIONLABORAL DEL
PERSONAL DE LA SEDE
ADMINISTRATIVA DE LA

LAS REMUNERACIONES DEL
SECTOR PUBLICO IMPACTAN EN
LASATISFACCION LABORAL DEL

PERSONAL DE LASEDE
ADMINISTRATIVADE LA

VARIABLE 1: REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO.

ESCALA DE

NIVELES Y

DIRECCION DE REDES ; DIRECCION DE REDES DIMENSIONES INDICADORES TEM by
DIRECCION DE REDES MEDICION RANGOS
INTEGRADAS DE SALUD LIMA INTEGRADAS DE SALUD LIMA INTEGRADAS DE SALUD LIMA _
NORTE, 2020°? NORTE, 2020 NORTE, 2020 VALORIZACION
’ . B PRINCIPAL
REMUNERACION BASICA 1,2,3,4
- - ~ - ESCALA DELIKERT
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS SOPORTE ALIMENTARIO
BONOS POR totalmente en
¢CUAL ES EL IMPACTO DELA DETERMINAR EL IMPACTO DELA B desacuerdo
- A ACTIVIDADES - EFICIENTE
REMUNERACION BASICA DEL REMUNERACION BASICA DEL LAREMUNERACION BASICADEL
1 ! SECTOR PUBLICO IMPACTAN EN |INCENTIVOS SALARIALES AGUINALDOS ¥ PAGOS 5,6,7,8 12 - 28
SECTOR PUBLICO EN LA SECTOR PUBLICO EN LA LA SATISEACCION LABORAL DEL en desacuerdo - REGULAR
SATISFACCIONLABORAL DEL SATISFACCIONLABORAL DEL POR CIERRE DE
PERSONAL DE LASEDE BRECHAS 29 - 44
PERSONAL DE LA SEDE PERSONAL DE LA SEDE ADMINISTRATIVA DE LA ni de acuerdo, _DEFICIENTE
ADMINISTRATIVA DE LA ADMINISTRATIVA DE LA DIRECCION DE REDES nien a5 - 60
DIRECCION DE REDES DIRECCION DE REDES INTEGRADAS DE SALUD LIMA ESSALUD desacuerdo
INTEGRADAS DE SALUD LIMA INTEGRADAS DE SALUD LIMA NORTE, 2020 a »
” e acuerdo
NORTE, 20207 NORTE, 2020 PRESTACIONES 9,10, 11,12
SEGUROS totalmente de
éCUAL ES EL IMPACTO DELOS DETERMINAR ELIMPACTO DE || o o R IALES DEL COMPLEMENTARIOS acuerdo
INCENTIVOS SALARIALES DEL LOS INCENTIVOS SALARIALES DEL | 2 S NEN
SECTOR PUBLICO EN LA SECTOR PUBLICO EN LA LA SATISFACCION LABORAL DEL
SATISFACCIONLABORAL DEL SATISFACCIONLABORAL DEL PERSONAL DE LASEDE VARIABLE 2: SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL.
PERSONAL DE LA SEDE PERSONAL DE LA SEDE ADMINISTRATIVA DE LA
ADMINISTRATIVA DE LA ADMINISTRATIVA DE LA DIRECOION DE REDES ESCALA DE NIVELES Y
DIRECCION DE REDES DIRECCION DE REDES INTEGRADAS DE SALUD LIMA DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION RANGOS
INTEGRADAS DE SALUD LIMA INTEGRADAS DE SALUD LIMA RELACION CON SU JEFE
NORTE, 20207 NORTE, 2020 NORTE, 2020 O OFIGINA
SATISFACCION EN LA RELACION 13, 14, 15, 16
CON SUS SUPERIORES RELACION CON SU [ ESCALA ORDINAL
COORDIANDOR DE LIKERT
EQUIPO
RECONOCIMIENTOS _ EFICIENTE
¢CUAL ES EL IMPACTO DE LAS DETERMINAR EL IMPACTO DE | LAS PRESTACIONES DEL SECTOR SATISEACCION CON EL 12 28
PRESTACIONES DEL SECTOR LAS PRESTACIONES DELSECTOR PUBLICO IMPACTAN EN LA RECONOCIMIENTO DESU CAMIBIOS DE GRUPOS 17, 18, 19, 20 nunca REGULAR
PUBLICO EN LASATISFACCION PUBLICO EN LA SATISFACCION SATISFACCION LABORAL DEL TRABAJO OCUPACIONALES v .
LABORAL DEL PERSONAL DE LA LABORAL DEL PERSONAL DE LA PERSONAL DE LA SEDE casinunca 29 - 44
SEDE ADMINISTRATIVA DE LA SEDE ADMINISTRATIVA DE LA ADMINISTRATIVA DE LA ASCENSOS DE NIVELES - DEFICIENTE
algunas veces 45 - 60

DIRECCION DE REDES
INTEGRADAS DE SALUD LIMA
NORTE, 20207

DIRECCION DE REDES
INTEGRADAS DE SALUD LIMA
NORTE, 2020

DIRECCION DE REDES
INTEGRADAS DE SALUD LIMA
NORTE, 2020

SATISFACCION EN LEL
RECONOCIMIENTO DESU
TRABAJO

PARTICIPACION EN LAS
NEGOCIACIONES
SINDICALES CONLA
GESTION

PARTICIPACION EN
LAS ACTIVIDADES DE
LA ENTIDAD

21, 22, 23, 24

casi siempre

siempre

NIVEL - DISENO DE INVESTIGACION

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTOS

ESTADISTICA A UTILIZAR

NIVEL

DESCRIPTIVO - CORRELACIONAL -

CAUSAL

DISENO

NO EXPERIMENTAL - TRANSVERSAL

METODO
HIPOTETICO DEDUCTIVO

POBLACION
170 PERSONAS

MUESTREO

TIPO DE

MUESTRA 170

PERSONAS

NO PROBABILISTICO CENSAL

VARIABLE
TECNICA ENCUESTA
INSTRUMENTO CUESTIONARIO

REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO

AUTOR: CRISTHIAN MARTIN REYNA ZAMORA

ANO: 2020
MONITOREO: CONSTANTE

AMBITO DE APLICACION: SEDE ADMINISTRATIVA DE LA

DIRIS LIMANORTE
FORMA DE APLICACION: DIRECTA

VARIABLE
TECNICA ENCUESTA
INSTRUMENTO CUESTIONARIO

SATISFACCION LABORAL

AUTOR: CRISTHIAN MARTIN REYNA ZAMORA

ANO: 2020
MONITOREO: CONSTANTE

AMBITO DE APLICACION: SEDE ADMINISTRATIVA DE LA

DIRIS LIMANORTE
FORMA DE APLICACION: DIRECTA

DESCRIPTIVA

FRECUENCIAS, PORCENTAJES EN TABLAS Y

FIGURAS CON SU INTERPRETACION

INFERENCIAL

REGRESION LOGISTICA ORDINAL

51




Instrumentos

Encuesta sobre remuneraciones del sector publico

Titulo del trabajo de investigacion: Las remuneraciones del sector publico y su impacto en la
satisfaccion laboral del personal de la sede administrativa de la direccion de redes integradas de
salud Lima norte, 2020.

Instrucciones: A continuacién, se presentan un grupo de items, lea cuidadosamente y marque
con un aspa ( X ) uno de los cinco puntos de la escala de Likert, de acuerdo a su percepcion.

Escala y valor :

desacuerdo (3), de acuerdo (4) y totalmente de acuerdo (5)

totalmente en desacuerdo (1), en desacuerdo (2), ni de acuerdo, ni en

Descripcion 1 2 3 4 5
totalmente ni de
NP R]::MUNERACI(')N en en acuerdo, de totalmente
BASICA desacuerdo ni en acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
desacuerdo

Siente satisfaccion con la

valorizacion  principal
1 |percibida por sus labores
desarrolladas en el
trabajo
Considera Usted que la
valorizacion  principal
2 |ayuda en el desarrollo
economico de los
trabajadores
Considera que el soporte
alimentario es suficiente
3 .
para los trabajadores de
la Diris Lima Norte
Considera  que las
autoridades puedan
gestionar un
4 | aumento en el bono
alimentario para los
trabajadores de la Diris
Lima norte.
INCENTIVOS
SALARIAL
El pago de los bonos por
las actividades
5 adicionales que se
realizan, ¢los considera
como incentivos

salariales justos?
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Considera Usted que el
incentivo de pago de
guardias comunitarias va
acorde con el esfuerzo de
los trabajadores

Cree que los trabajadores
del  sector  publico
reciben aguinaldos justos
en Enero y Diciembre

Considera que a los
trabajadores de la Diris
Lima norte se les deberia
incentivar
econdmicamente de
manera mas seguida por
el logro y cierre de
brechas

NO

PRESTACIONES

Considera usted que
Essalud cumple con la
atencion medica a los
trabajadores  por las
aportaciones realizadas
por la Diris Lima norte

10

habria una sensacion de
satisfaccion si la Diris
Lima norte aseguraria a
sus trabajadores con
seguros particulares que
tengan mayores
coberturas

11

Sus familiares directos
hacen uso de los seguros
por los cuales la Diris
Lima norte aporta a
favor de usted

12

Considera  que los
seguros

complementarios son
indispensables para que
la Diris Lima norte
realice aportaciones a
Essalud
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Instrumentos

Encuesta sobre satisfaccion laboral

Titulo del trabajo de Investigacion: Las remuneraciones del sector publico y su impacto en
la satisfaccion laboral del personal de la sede administrativa de la direccion de redes
integradas de salud Lima norte, 2020

Instrucciones: A continuacion, se presentan un grupo de items, lea cuidadosamente y
marque con un aspa ( X ) uno de los cinco puntos de la escala de Likert, de acuerdo a su
percepcion.

Escala y valor : nunca (1), casi nunca (2), algunas veces (3), casi siempre (4) y siempre (5)

Descripcion 1 2 3 4 5
SATISFACCION EN algunas casi
LA RELACION CON| nunca | casinunca VeCes siempre siempre

SUS SUPERIORES

13

Considera Usted que tiene
un buena relacion con su
jefe inmediato.

14

Se encuentra Usted
satisfecho con el trato de
Sus superiores.

15

Considera Usted que para
estar satisfecho
laboralmente tendria que
tener una buena relacion
con los coordinadores.

16

Considera Usted que sus
coodinadores orientan e

instruyen a los
trabajadores para un
mejor desenvolvimiento

en sus funciones.

SATISFACCION EN
EL
RECONOCIMIENTO
DE SU TRABAJO

17

La Diris Lima norte
reconoce de alguna
manera el trabajo de sus
trabajadores.

18

Considera Usted que el
gestionar los cambios de
grupos ocupacionales de
los trabajadores es una
forma de reconocer el
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esfuerzo de los
trabajadores.

19

Considera Usted que el
gestionar el acenso de
niveles en los cargos es
una forma de reconocer el
esfuerzo de los
trabajadores.

20

Considera usted que los
reconocimientos laborales
deberian de ser de manera
econdmica.

NO

SATISFACCION EN
LA PARTICIPACION
DE LAS DESICIONES

21

Cree usted que los
sindicatos de la Diris lima
norte lo representan frente
a la gestion actual frente a
sus solicitudes.

22

Hasta el momento se

encuentra Usted
satisfecho con los logros
obtenidos por las
negociaciones entre los
sindicatos y los
trabajadores.

23

Su coordinador de equipo
0 jefe de area motiva al
personal a la participacion
en actividades realizadas
por la entidad.

24

Tiene participacion en las
diferentes reuniones entre
las autoridades y
trabajadores de su
entidad.

MUCHAS GRACIAS jj
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7] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE
LAS REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO

No DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias
Remuneracion bésica Si No Si No Si No
L Siente satisfaccion con la valorizacion principal percibida por sus N N N
labores desarrolladas en el trabajo
ConsideraUsted quelavalorizacion principalayudaeneldesarrollo
2 . ) v v v
econdmico de los trabajadores
3 Consideraqueelsoporte alimentarioes suficiente paralos N N N
trabajadores de la Diris LimaNorte
4 Consideraque lasautoridades puedan gestionarun aumentoenel N N N
bonoalimentarioparalostrabajadores de laDirisLimanorte
Incentivo salarial Si No Si No Si No
5 Elpago de los bonos por las actividades adicionales que se realizan, N N N
¢los considera como incentivos salariales justos?
6 ConsideraUsted queelincentivodepagodeguardiascomunitarias N N N
va acorde con el esfuerzo de los trabajadores
7 Cree que los trabajadores del sector publico reciben aguinaldos justos N N N

en Enero y Diciembre

Consideraque a los trabajadores de la Diris Limanorte se les deberia
8 |incentivareconémicamente de maneramas seguidaporellogroy v v v
cierre de brechas

Prestaciones Si No Si No Si No

] Considera usted que Essalud cumple con la atencion médica a los N N N
trabajadores por lasaportaciones realizadas por la Diris Limanorte

habria una sensacion de satisfaccion si la Diris Lima norte aseguraria

10 |asus trabajadores con seguros particulares que tengan mayores \ \ N
coberturas

1 Sl..ls.fam.iliaresdirectos hacenusodelosseguros porloscuales la N N N
Diris Lima norte aporta a favor de usted

" Consideraque losseguros complementariosson indispensables para N N N

que la Diris Lima norte realice aportaciones a Essalud

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia

Opiniénplicable [X] Aplicabledespuésdecorregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombresdel juez validador: Dr. Felipe Guizado Oscco DNI: 31169557

Especialidad del validador: Docente metodélogo

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la
dimension

Firma del Experto Informante.
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ﬂ | ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO
QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia® Claridad® Sugerencias
satisfaccion en la relacion con sus Si No Si No Si No
superiores
13 Considera Usted que tiene un buena relacion con N N N
su jefe inmediato.
1w |se encue!wtra Usted satisfecho con el trato de N N N
sus superiores.
15 Considera Usted que para estar satisfecho N N N
laboralmente tendria que tener una buena
relacion con los coordinadores.
Considera Usted que sus coordinadores orientan e
16 |instruyen a los trabajadores para un mejor \ v v
desenvolvimiento en sus funciones.
satisfaccion en el reconocimiento de su Si No Si No Si No
trabajo
47 |La Diris Lima norte reconoce de alguna manera N N N
el trabajo de sus trabajadores.
Considera Usted que el gestionar los cambios de
18  |grupos Ocupacionales de los trabajadores es unaj V V V
forma de reconocer el esfuerzo de los
trabajadores.
Considera Usted que el gestionar el acenso de|
19  |niveles en los cargos es una forma de reconocer el v v y
esfuerzo de los trabajadores.
Considera usted que los reconocimientos N N N
20 . P
laborales deberian de ser de manera econémica.
satisfaccion en la participacion de las Si No Si No Si No
decisiones
Cree usted que los sindicatos de la Diris
2L llima norte lo representan frente a la gestién v v v
actual frente a sus solicitudes.
Hasta el momento se encuentra Usted
22 |satisfecho con los logros obtenidos por las v v v
negociaciones entre los sindicatos y los
trabajadores.
Su coordinador de equipo o jefe de area motiva
23 |al personal a la participacién en actividades N N N
realizadas por la entidad.
Tiene participacion en las diferentes reuniones
24 |entre las autoridades y trabajadores de su ~ N N
entidad.
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia
Opinién de ble [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Felipe Guizado Oscco DNI: 31169557

Especialidad del validador: Docente metodélogo

1Pertinencia:E| item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica
del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para

medir la dimension Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE

LAS REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO

DIMENSIONES / tems

Pertinencia

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

Remuneracion bdsica

§i -

No

S

No

§i No

Sientesafsfccin con avelorizaci pincpal
percbida por susaboresdesamollads n el b0

/

/

vV

Considera Usted que b vlorizacion prncipel ayuda
¢n el desamllo econdmico d los trabjadores

/

Considera que l soport limentaioes sufcente para
1 trabejadores de a Diris Lima Norte

\/

Considera que s auterdades puedan gestionar un
aumento en el bono almentario par os rabajadoes
de a Diis Lima nore

Incentivo salarial

No

Si

No

§i No

El pago de los bono pr s actvidades adicionales
Que s ealzan, Jos consideracomo incentives
salarales jusos?

Considera Usted que e ncentvo de pago de guardia
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administrativa de la Direccion de redes integradas de salud Lima nerte, 2020; Con
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poder aplichr mis indtrumantos (encustas), en b institucion gque Listed digramanta
representa, & fin de recolectar datos para fines netamente astudiantiles y estadisticos
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Fitisno Con la adesoia de mis docentes, tante metoddlago carma Lematica,
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Lot Olives, 36 de Junio de 2000
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B informe presersado por of (1) docems Dr. (s} GUIZADO OSCCO, FELPE de k Experiencla Cumicudsr “Disafioy
Desmrrelio del Trabajo de lavestigacin”™ del programe de MAESTRIA EN SESTION PUBUCA, & la Jefaturs de s
Escunle do Posgreds de b Fillel Ums Norte de fe Universided Chsar Vallejo, solicitando ls Incripein del pecrmmcss
do nestigacidn:

LAS REMUNERACIOMES DEL SECTOR FUBLICO ¥ SU WIPACTO EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL DE LA SEDE ADMINISTRATIVA DE LA DIRECGUON DE REDES INTEGRADAS DE SALUD LiMA
NORTE, 2020
presentsdo por ol (o) estudante:
Bach. REYNA ZAMORA, CRISTHIAN MARTIV
CONSIDERANDO:

Que, ol articulo 7* del Reglarmanto de Investigecidn de Poagredo Indica: “E1 sbitems du Evaluaciin de fo
leves tigarcien kplice of seguiminnto die kas arabayjos de investigockin, desde su concepciin hatto su obiencisn de i
fesusrodon pare U suitentasidn y pubivosiin”.

Qua, ¢ arsioulo 14° del Reghemento de Inwstigaciie de Poagrado Indios: “Lo wipenoks del propecto o8 o
aBa. o om0 de ewadit o tRepo considirody, o nteresodo deberd remitese o kn procedimientos de
lveanigocide de lo Escunla de Reagroda”.

Que, ol arsiculo 17" del Reglamento de Investigecidn de Poagrado indice: "Bl propecto de teils &2 eloborodo
por un eudionte Sajo ky eiesoriy del docente metoddiogo, dentre del crosograma y sormolividod académico
entcblecidy y coleing, previs evalvoddn, con opinide fovoralle del docente metoddogo v fa obteacidn de b
resofuckin del preyecto”.

Que, ol articuls 357 del Reglamento de Investigeciin de Posgredo Indics: “ET docente 4o comtbupw en
apeser meleddloge, reipomialie del monReNes b evaluacids del dielio y desarrolis del proyecto de tesh”.

Que, ¢ (la) exsudiance he cumpiido con tedos lon requishios scedémicss y sdminkarathvos necesarion pees
Iracribie su proyecto de tesls,

Que, of proyects de levestigedicn cuants con [ opinitn fewirable del docents metoddoge de e
wxperiencis curricder de “Dissho y Desarrolio del Trabajo de lavestigacidn®,

Que, e2tando 8 lo eapusito y do conformidad con i narmas estatuteries i reglaments vigente;
SE RESUBLVE:

At 1%~ Agrobar ol proyects de besis LAS REMUNERACIONES DEL SECTOR MUBLICO ¥ SU MPACTO EN LA
SATISPACCION LABORAL DEL PERSOMAL DE LA SEDE ADMINISTRATIVA DE LA DIRECOION DE REDES INTESRADAS

50mos |5 unlversidad do los fly 8 G
uscu aai pe: Iy

que quiesen salir adelante
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DE SALUD UMA NORTE, 2020, presentado por #f i) Bach. REYNA ZAMORA, CRISTHIAN MARTIN, con Codigo:
02282305, of rebwno que conmtark con un plaso mébdmo de un oM0 Pare U ejecucion,

At 2° Regltrar of proyecto de tesis dentro del archivo de la linee de vestigecidn: GESTION DE POUTICAS
PUSLICAS, cormespondiente ol Programs de MAESTRIA EN GESTION PUSLICA.

At 3+ Dwsignar of Mirca). Orfs). GUIZADO OSCOO, FELIPE como ssesor matoddiogo del proyecto de tesls LAS
REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO Y SU IMPACTO EN LA SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE LA
SEDE ADMINISTRATIVA DE LA DIRECOION DE REDES INTEGRADAS DE SALUD LIMA NORTE, 2020,

Registrese, comuaiguese y ovchivese

Somos |2 universidad de los —
que quieren sallr adelante, flw & 0@
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